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 O que constitui a primeira leitura desta tese é, na realidade, o culminar de um 
Projecto que teve inicio há quase 5 anos. Tal como na vida “real”, num momento em 
que sentimos que estamos gratos a alguém pela sua ajuda, exemplo, energia e 
inspiração, também nestas linhas eu digo: Obrigado! 
 Em primeiro lugar, sem qualquer dúvida, tenho de agradecer à Prof. Doutora 
Maria José Chambel. O meu percurso académico é marcado pela sua presença assídua, 
encorajadora e desafiante, como orientadora. Desde a licenciatura, ao mestrado, e agora 
neste projecto de doutoramento, é para mim uma referência na persecução do meu 
crescimento científico. De muitas questões que aqui poderia realçar destaco duas: o 
desafio que me lançou para iniciar esta “aventura” que é um doutoramento; e a total 
liberdade na escolha do “mundo” a investigar, e na construção dos desenhos de 
investigação. Muito do que aprendi e cresci neste projecto é graças a si! 
 À minha amiga e “colega” Prof. Doutora Filipa Castanheira quero muito 
agradecer a amizade que construímos na “linha da frente” da investigação, juntos 
“lutámos” na construção da tese de mestrado, e mais recentemente, na de doutoramento. 
A tua disponibilidade, conselho técnico e, acima de tudo, voz amiga nos momentos 
difíceis, e também nos felizes (o famoso savoring!), foi fundamental para a minha 
própria resiliência psicológica. 
 Às colegas do grupo de doutorandos do Núcleo de Psicologia das Organizações, 
obrigado pela partilha das vivências, das dúvidas, das aprendizagens, mesmo da 
estatística, que nos acompanhou nas nossas reuniões mensais.  
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 À Equipa WONT da Universitat Jaume I de Castellón – Espanha, pela forma 
como me receberam e me fizeram sentir como membro da família. Foram três meses de 
grande intensidade, onde aprendi muito como investigador e cresci enquanto pessoa. 
Quero muito agradecer às Prof. Doutoras Marisa Salanova, Isabel Martínez e Susana 
Llorens, esta excelente oportunidade e o seu magnífico acolhimento. E se para os 
bombeiros o suporte dos colegas é essencial, a minha “estancia” só foi possível graças à 
amizade genuína dos Prof. Doutores Laura Lorente e Mario Del Líbano. Vocês são para 
mim um exemplo do cientista moderno: altamente competente na vida profissional e, 
claro, na vida social! 
 À Autoridade Nacional de Protecção Civil, na pessoa do Dr. José Cunha da 
Cruz, Chefe do Núcleo de Segurança e Saúde, a melhor forma de evidenciar a minha 
gratidão para consigo é expressar que esta tese jamais seria possível sem o seu apoio 
genuíno. A sua paixão pelos Bombeiros Portugueses, a forma como procura promover a 
saúde dos nossos “Soldados da Paz”, é inspiradora para todos nós. Um muito obrigado 
por ter defendido este projecto e por ele ter lutado. Estes anos, mais do que uma 
“parceria”, fizeram crescer uma amizade entre nós. 
 À Escola Nacional de Bombeiros, na pessoa da minha amiga Dra. Raquel 
Pinheiro, a primeira técnica da “estrutura” com quem eu falei, obrigado por teres 
alimentado o que é a essência da persistência num investigador, o acreditar, o ter 
esperança. A forma como incentivaste um projecto ambicioso (que é mais do que esta 
tese) vindo de um “estranho ao sistema”, o teu entusiasmo e entrega pelos bombeiros, é 
um verdadeiro exemplo dos “muitos heróis incógnitos” que existem na nossa sociedade. 
Que este seja o início de muitos projectos construídos lado a lado, é o meu desejo. 
 A todos os psicólogos e elementos dos Quadros de Comando que foram o ponto 
de contacto em cada Corpo de Bombeiros que participou no estudo nacional. A 
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abrangência da amostra deste projecto foi possível graças ao contributo de inúmeros 
bombeiros que, por todo o país, facilitaram o árduo processo da recolha de dados.  
 A todos os bombeiros que participaram no estudo nacional, pela forma 
desinteressada como deram um pouco do vosso tempo no preenchimento dos 
questionários. A conclusão desta tese é também o assumir do compromisso de efectuar 
um retorno dos dados, concretizado em medidas que sejam benéficas para a saúde 
ocupacional de todos vocês.  
Ao Comando da Força Especial de Bombeiros, pela abertura evidenciada ao 
aceitar este projecto que implicou a presença de “um estranho” dentro da vossa Força. A 
vossa atitude de permanente busca de novas práticas e metodologias é a melhor 
concretização do vosso lema “Per Angusta ad Augusta – Do Desafio ao Triunfo”. 
Aos grupos da Força Especial de Bombeiros dos distritos de Beja, Guarda, 
Santarém e Setúbal pelo excelente acolhimento durante os dias de acompanhamento 
presencial, em que desde a alvorada ao pernoitar senti o companheirismo que vos 
caracteriza. 
A todos as chefias da Força Especial de Bombeiros “Canarinhos” que 
participaram no estudo de intervenção, pelo interesse, empenho e investimento ao longo 
de todo o curso. Também a todos os sapadores, pela participação no estudo que 
implicou o preenchimento de “mais um questionário” e, desta vez, em plena época de 
incêndios florestais.  
À Câmara Municipal de Cascais, e em particular à Arquitecta Isabel Pinto 
Gonçalves, pelo apoio e incentivo para prosseguir com este desafio. A sua atitude de 
valorização do crescimento dos colaboradores e desenvolvimento das suas 




A todos os meus amigos, dos meus diferentes “mundos de pertença”, o meu 
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energia, boa disposição e idealismo, foram também os alicerces deste meu investimento. 
 Aos meus cunhados Lurdes e Carlos, e ao meu maravilhoso e enérgico sobrinho 
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 Ao meu irmão Miguel, cunhada Sónia e maravilhosos sobrinhos Mafalda e 
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foram o incentivo permanente ao longo desta caminhada. Elsa, mais do que o apoio, a 
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escrever o que não conseguimos em 2 anos. Foste o segredo para descobrir as últimas 
forças quando elas pareciam desaparecer. Quero terminar esta tese para estar contigo, 









A presente dissertação é o produto final da investigação com o título “Projecto 
Respostas Positivas ao Stress em Bombeiros”. Este projecto insere-se na psicologia da 
saúde ocupacional, a qual corresponde ao ramo da psicologia que visa promover a 
qualidade de vida no trabalho, bem como proteger e promover a segurança, a saúde e 
bem-estar dos trabalhadores. A sua implementação foi efectuada em estreita articulação 
com o Núcleo de Segurança e Saúde da Autoridade Nacional de Protecção Civil, e com 
o contributo da Escola Nacional de Bombeiros. 
A dissertação apresenta dois eixos estruturantes que sustentam, quer os seus 
estudos, quer a consequente discussão em torno dos resultados. Por um lado, a análise 
da psicologia da saúde ocupacional dos bombeiros portugueses cujas conclusões, à luz 
de um enfoque aplicado, permitem delinear um caminho para promover o bem-estar 
psicológico destes profissionais. Por outro, a utilização do modelo Job Demands-
Resources1 (JD-R) como principal referência teórica que enquadra esta análise, 
avaliando tanto a sua adaptabilidade a este campo profissional, como o seu 
desenvolvimento e expansão conceptual.  
 A presente tese é constituída por três estudos que foram desenhados de forma a 
dar resposta a necessidades inerentes aos dois eixos estruturantes que a norteiam. O 
estado da arte do modelo JD-R, modelo teórico de referência na definição dos modelos 
de investigação dos estudos, realça a necessidade de prosseguir o seu desenvolvimento 
conceptual, nomeadamente, analisando a inclusão de recursos pessoais no modelo, a 
reciprocidade entre características do trabalho e bem-estar psicológico, e a sua 
                                                             
1 Optou-se por não fazer a tradução da designação do modelo Job Demands-Resources Model devido à 
inexistência de uma tradução portuguesa consensual e por se tratar de um modelo vastamente difundido 
com a designação original na literatura e publicações internacionais em diversas línguas. A tradução 
portuguesa que, provavelmente, mais se aproximaria da sua definição seria “Modelo das Exigências-
Recursos Profissionais”.  
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aplicabilidade em intervenções organizacionais. Em relação à psicologia da saúde 
ocupacional dos bombeiros, apesar do papel vital que estes desempenham na sociedade 
portuguesa, não existe um diagnóstico metodologicamente validado que identifique as 
fraquezas a ultrapassar e os talentos a potenciar. Esta é a primeira dissertação, do nosso 
conhecimento, que tanto investiga, de forma integrada, indicadores positivos 
(engagement2) e negativos (burnout) do bem-estar psicológico, como inclui a aplicação 
de um programa de intervenção desenhado “à medida” das suas características e cultura 
organizacional, para que as suas conclusões constituam um diagnóstico robusto da 
psicologia da saúde ocupacional dos bombeiros portugueses. Este diagnóstico permite 
ajudar as autoridades competentes a delinear um plano para promover o bem-estar 
psicológico dos bombeiros portugueses, com os consequentes benefícios, quer para a 
saúde ocupacional dos trabalhadores, quer para a sua produtividade, o que numa 
organização de socorro significa salvar mais bens materiais e vidas humanas. 
Os participantes nos estudos 1 e 2 do projecto são bombeiros portugueses, que 
desempenham funções de socorro com vínculo profissional, em Corpos de Bombeiros 
Voluntários, Municipais e Sapadores, nos 18 distritos de Portugal Continental. O estudo 
3 tem como participantes bombeiros da Força Especial de Bombeiros “Canarinhos”. 
Esta força foi constituída pelo governo português em 2007 como uma unidade 
especializada em combate a incêndios nascentes e em operações combinadas por meio 
de helicópteros.  
Em termos dos resultados empíricos dos estudos, no primeiro, com uma amostra 
de bombeiros com missão de socorro (N = 1487), verificou-se que as estratégias de 
                                                             
2 Os conceitos de engagement e burnout são muito utilizados na literatura internacional da psicologia da 
saúde ocupacional enquanto indicadores de bem-estar psicológico. A exemplo de outros termos, por não 
existir uma tradução portuguesa consensual, optou-se por manter as designações originais. As traduções 
portuguesas que, provavelmente, mais se aproximariam das suas definições originais seriam 
“compromisso laboral” e “esgotamento”. No entanto, a adopção destas traduções seria muito redutora dos 
componentes que os caracterizam de acordo com os seus autores. 
xiv 
 
coping3 proactivas mediavam parcialmente a relação entre as exigências profissionais e 
o burnout (health impairment4), e entre o suporte social e o engagement (motivational 
process). Estes resultados sugerem que este recurso individual enriquece o poder 
explicativo do modelo JD-R, e que é importante para o ajustamento entre o bombeiro e 
o seu ambiente profissional. O segundo estudo, de natureza longitudinal e com uma 
amostra de bombeiros com missão de socorro (N = 651), revela que a relação entre 
exigências organizacionais e o burnout é recíproca, o que sugere a existência de um 
efeito de espiral negativa, tal como é proposto pela Teoria da Conservação dos 
Recursos. Adicionalmente, o modelo de equações estruturais, que inclui relações 
longitudinais recíprocas no modelo JD-R, é o que se ajusta melhor à amostra dos 
bombeiros portugueses. O terceiro estudo, de natureza quasi-experimental, com uma 
amostra da Força Especial de Bombeiros (N = 104), evidencia que um workshop de 
gestão do stress para líderes, com a duração de 21 horas, teve um efeito positivo 
significativo no suporte social dos colegas, percepcionado pelos seus subordinados 
directos. Tanto a discussão, como as limitações identificadas neste estudo, permitem 
sugerir novas metodologias de intervenção adaptadas à realidade cultural e 
organizacional dos participantes.  
 O presente documento está dividido em três partes. A parte I é constituída pelo 
Capítulo 1, a qual apresenta uma introdução teórica sobre a psicologia da saúde 
ocupacional, bem como sobre os modelos teóricos que fundamentam o desenho dos 
estudos e enquadram a posterior discussão dos mesmos. No fim deste capítulo, é 
                                                             
3 A exemplo de situações anteriores, optou-se por não traduzir o termo coping por ser específico da 
literatura internacional da psicologia da saúde ocupacional. A tradução portuguesa que, provavelmente, 
mais se aproximaria da sua definição original seria “estratégias de gestão do stress”. 
4 Optou-se por não fazer a tradução dos termos health impairment process e motivational process devido 
à inexistência de uma tradução portuguesa consensual, e por se tratar de designações dos processos 




efectuada uma apresentação integrada dos estudos que permite compreender o “fio 
condutor”, no que concerne à prossecução dos objectivos da dissertação. A parte II 
integra os Capítulos 2, 3 e 4, que correspondem aos estudos desenvolvidos no âmbito 
deste projecto de investigação. Uma vez que estes são estudos submetidos a revistas 
científicas internacionais, são apresentados em língua estrangeira e formato de artigo 
científico. A parte III aborda a discussão e conclusões da presente dissertação em dois 
capítulos. Assim, o Capítulo 5 expõe um resumo dos principais contributos dos estudos 
para os dois eixos estruturantes, bem como uma integração dos principais resultados. 
Por último, o Capítulo 6 evidencia os principais pontos fortes e limitações, a 
identificação de futuras questões a investigar e as conclusões finais. As conclusões desta 
dissertação abordam, quer as implicações teóricas relativas à expansão e 
desenvolvimento conceptual do modelo JD-R, quer as implicações práticas através da 
sugestão de elaboração de programas de promoção da saúde ocupacional dos bombeiros 
portugueses adaptados à sua idiossincrasia. 
Um dos desafios que sobressai do culminar deste projecto é o incorporar dos 
pressupostos teóricos empiricamente validados e das medidas de intervenção sugeridas, 
por parte da estrutura dos bombeiros portugueses, nos seus processos de gestão de 
recursos humanos e na sua cultura organizacional. Em termos do modelo JD-R, na 
sequência das conclusões dos estudos realizados, são colocados dois desafios, 
nomeadamente, a expansão teórica do modelo com uma componente de ajustamento 
pessoa-ambiente, e contemplar, na sua matriz conceptual e experimental, as relações 
causais recíprocas entre as características do trabalho e o bem-estar psicológico. 
Palavras-chave: Psicologia da saúde ocupacional, Job Demands-Resources Model, 





This thesis presents two structural axes that support both the three studies conducted 
and the ensuing discussion of the results. The first axis comprises an analysis of 
Portuguese firefighters’ occupational health, the conclusions of which, through an 
applied approach, allow us to delineate a path to promote these professionals’ 
psychological well-being. The second axis is based on the use of the Job Demands-
Resources (JD-R) model as the main theoretical reference to frame this analysis, 
evaluating both its adaptability to this work domain, and its conceptual development 
and expansion. Within the research project, we have carried out separate analyses, 
presented in three papers. In the first study, with a sample of rescue mission firefighters 
from the 18 districts of Portugal (N = 1487), the results revealed that proactive coping 
partially mediated the relationship between job demands and burnout (health 
impairment), as well as the relationship between job resources and engagement 
(motivational processes). These results suggest that this individual resource enriches the 
model's explanatory power and is important for the mutual adjustment between the 
firefighter and his professional environment. The second analysis, which is longitudinal 
and with a sample of rescue mission firefighters (N = 651), revealed that the causal 
direction of the relationship between organizational demands and burnout is reciprocal, 
thus suggesting a loss spiral effect, as proposed by the Conservation of Resources 
theory. Additionally, the structural equation model, including cross-lagged reciprocal 
relationships in the JD-R model, is found to fit the data on Portuguese firefighters best. 
The third study, which is quasi-experimental and focuses on a sample of firefighters 
who are members of an elite organization (N = 104), shows that a stress management 
workshop for leaders with a duration of 21 hours had a significant positive effect on 
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colleagues’ social support, as perceived by their subordinates. Both the discussion and 
the limitations identified in this third study suggest a need for new intervention 
methodologies adapted to the participants’ cultural and organizational reality. Finally, 
the conclusions of this thesis address the theoretical implications for the research model, 
as well as practical implications for the Portuguese firefighters´ psychological 
occupational health. 
 
Key Words: Psychological Occupational Health, Job Demands-Resources Model, 
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Introdução teórica e apresentação dos estudos 
 
A psicologia da saúde ocupacional dos bombeiros  
A psicologia da saúde ocupacional, é uma disciplina dentro da psicologia que 
visa melhorar a qualidade de vida profissional protegendo e promovendo a segurança, 
saúde e bem-estar dos trabalhadores (Sauter & Hurrell, 1999). No que diz respeito ao 
contexto profissional dos bombeiros, é consensual, a nível mundial, que no âmbito das 
suas funções profissionais estes são confrontados regularmente com incidentes críticos e 
traumáticos com grande impacto ao nível do seu bem-estar psicológico (Bacharach, 
Bamberger & Doveh, 2008). Estudos internacionais sobre saúde ocupacional 
comprovam que os perigos físicos e o stress psicológico são uma presença quotidiana 
para muitos bombeiros profissionais, em virtude da grande variedade de situações de 
crise a que têm de responder, nomeadamente, emergências médicas, desastres de viação, 
derramamentos de materiais perigosos e incêndios florestais e urbanos (Varvel et al., 
2007). Outro factor de stress adicional é o facto da maior parte dos bombeiros 
trabalharem em turnos de 24 horas, os quais envolvem transições rápidas entre períodos 
de tédio e situações de emergências com elevadas exigências (Aasa, Brulin, Ängquist & 
Barnekow-Bergkvist, 2005). No entanto, de acordo com Ben, Scotti, Chen e Fortson 
(2006) o modo como estas situações e eventos afectam os bombeiros não está 
suficientemente investigado. Paralelamente, muitos autores realçam a necessidade de 
investigar especificamente a psicologia da saúde ocupacional do contexto profissional 
dos bombeiros (Jeannette & Scoboria, 2008).  
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Em relação a estudos científicos realizados a nível nacional, uma pesquisa nas 
bases de dados académicas revela que até ao ano de 2010 não existem publicações em 
revistas científicas sobre a psicologia da saúde ocupacional de bombeiros portugueses. 
No entanto, existe um estudo da Escola Nacional de Bombeiros (Fernandes & Pinheiro, 
2004) que incide predominantemente nas exigências e na perturbação pós-stress 
traumático destes profissionais, cujas conclusões referem que os bombeiros portugueses 
estão mais propensos, do que a população em geral, a desenvolver esta perturbação, 
uma vez que 81.9% dos bombeiros esteve exposto a mais do que uma situação 
traumática. Existem ainda alguns estudos, já realizados no âmbito de teses de mestrado 
ou de trabalhos académicos similares, que apesar de incidirem em amostras de natureza 
regional ou local, constituem uma evidência do interesse da comunidade científica 
portuguesa neste tema. Paralelamente, a existência de outros projectos de doutoramento 
que abordam esta temática constitui um indicador de esperança e optimismo no 
desbastar do conhecimento desta realidade nos bombeiros portugueses.  
No que ainda concerne à realidade portuguesa, o perfil profissional de bombeiro 
apresentado pela Agência Nacional para a Qualificação descreve como objectivo global: 
“Prestar socorro, prevenir e garantir a segurança de pessoas e bens no que se refere a 
catástrofes naturais e outros acidentes, designadamente no combate a incêndios, 
inundações, alagamentos, desabamentos, deslizamentos, no socorro a náufragos e na 
urgência pré-hospitalar, recorrendo aos meios, procedimentos e técnicas adequados” 
(A.N.Q., 2010, p.2). Esta descrição de funções, genericamente classificada como 
“missão de socorro” na terminologia organizacional dos bombeiros portugueses, realça 
que, a exemplo dos contextos internacionais, estes profissionais estão sujeitos a fontes 
de stress de elevada exigência no quadro das suas funções. A investigação no campo do 
stress, de acordo com Nelson e Simmons (2003), tem tradicionalmente focado a sua 
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atenção nos impactos negativos que os stressors5 exercem sobre os indivíduos, o 
distress, entendido como uma resposta negativa indicada pela presença de estados 
psicológicos negativos. No entanto, os mesmos autores referem a possibilidade de 
existirem respostas positivas às fontes de stress e características do trabalho, que 
proporcionam o eustress, definido como uma resposta positiva indicada pela presença 
de estados psicológicos positivos. 
Assim, o presente panorama internacional, e particularmente o nacional, é 
elucidativo da necessidade de produzir conhecimento científico sobre os mecanismos 
psicológicos subjacentes à saúde ocupacional destes profissionais. Consideramos 
igualmente fundamental abordar estes mecanismos através de um paradigma 
integrativo, que contemple os efeitos psicológicos negativos e positivos. 
 
O paradigma da psicologia da saúde ocupacional positiva  
Esta dissertação inscreve-se no paradigma da psicologia ocupacional positiva, ou 
seja, no estudo do sucesso e dos indivíduos, equipas e organizações produtivas. Desta 
forma, não se foca exclusivamente no objectivo de identificar falhas ou défices tanto em 
indivíduos, como em equipas, mas pelo contrário, realçar igualmente pontos fortes e 
talentos por explorar. Este paradigma é particularmente importante no contexto dos 
bombeiros portugueses, uma vez que os estudos conhecidos actualmente seguem o 
enfoque tradicional da Psicologia do Trabalho e das Organizações, referido por 
Salanova, Martínez e Llorens (2005), centrado no “lado negativo”, ou seja, na 
perturbação psicológica (e.g., pós-stress traumático, burnout, etc.). De acordo com estas 
autoras, a psicologia sofreu a influência do modelo médico tradicional caracterizado por 
                                                             
5 Optou-se por não traduzir os termos stressors, distress e eustress, por se tratarem de termos específicos 
da literatura da psicologia da saúde ocupacional, universalmente adoptados na literatura internacional. 
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um forte ênfase na disfunção e na patologia associada, e na concepção de saúde como 
ausência de condições negativas. Por este motivo, a psicologia da saúde ocupacional 
apresentou, tendencialmente, um enfoque no “mal-estar psicológico” dos trabalhadores 
e na doença profissional, assim como no desenho de intervenções para reduzir os danos 
psicológicos e organizacionais destes problemas. 
No seguimento do movimento da psicologia positiva impulsionado por Seligman 
e Csikszentmihalyi (2000), editores do número especial sobre psicologia positiva da 
Revista American Psychologist de Junho de 2000, surgiu a necessidade de catalisar uma 
mudança no enfoque da psicologia da preocupação exclusiva com a reparação das 
questões negativas da vida, para incorporar igualmente a construção de qualidades 
positivas. Este movimento inspirou o desenvolvimento da psicologia ocupacional 
positiva que, de acordo com Salanova e Schaufeli (2009), é caracterizada pelo estudo 
científico do funcionamento óptimo das pessoas, dos grupos de trabalho e das 
organizações. O objectivo que lhe está subjacente consiste na descrição, explicação e 
previsão do funcionamento óptimo em contextos laborais, assim como na optimização e 
potenciação da qualidade de vida laboral. 
 No entanto, é também importante ter em conta que, tal como referem Snyder e 
Lopez (2002), a psicologia positiva não surge em oposição ou confronto à “psicologia 
negativa”, mas sim como um novo paradigma viável e necessário nos nossos dias. 
Assim, e de acordo com Linley, Joseph, Harrington e Wood (2006), o caminho ideal 
para o futuro da psicologia positiva é esta assumir um carácter integrativo, focando a 
amplitude do funcionamento humano (negativo e positivo) na sua análise, em 
detrimento a especializar-se exclusivamente nas qualidades positivas, o que reproduziria 
a crítica que impulsionou o seu aparecimento.  
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 A transposição desta questão para a psicologia da saúde ocupacional, segundo 
Schaufeli (2004), pressupõe igualmente uma mudança de paradigma de um modelo de 
doença, para um modelo genuinamente de saúde que reflicta um desenvolvimento mais 
equilibrado. Em termos de campos de aplicação, nomeadamente a investigação 
desenvolvida ao nível das duas áreas que estiveram na génese da psicologia da saúde 
ocupacional segundo Sauter e Hurrell (1999), o trabalho organizacional e a saúde, é 
imperativo que assumam um carácter igualmente integrativo. Assim, consideramos que 
os modelos conceptuais que apliquem esta visão devem contemplar indicadores 
positivos e negativos, quer das características organizacionais do trabalho, quer da 
saúde psicológica dos trabalhadores. 
 
O Job Demands-Resources Model 
Este modelo, a exemplo de muitos modelos na literatura da saúde ocupacional, 
tem como ponto de partida que o strain6 profissional é o resultado de uma perturbação 
do equilíbrio entre exigências a que os profissionais estão sujeitos e os recursos que 
possuem ao seu dispor para lhes dar resposta. A concepção deste modelo é alicerçada no 
desenvolvimento e expansão de modelos anteriores de stress no trabalho como o 
Demand-Control model (Karasek, 1979), o Job Characteristics model (Hackman & 
Oldham’s, 1975) e o Effort-Reward Imbalance model (Siegrist, 1996). A análise 
efectuada por Bakker e Demerouti (2007) que esteve na base da criação do Job 
Demands-Resources (JD-R) model é que apesar do ponto forte destes modelos clássicos 
ser a sua simplicidade, simultaneamente, induz um carácter estático que retira 
flexibilidade para a integração de outros factores do trabalho que possam estar 
                                                             
6 Tal como perante termos semelhantes, optou-se por não traduzir o termo strain por ser específico da 




relacionados com o bem-estar psicológico. Assim, o modelo JD-R apresenta como 
características distintivas o enfoque em indicadores de bem-estar psicológico positivos 
(engagement) e negativos (burnout), e poder ser aplicado a um vasto leque de 
ocupações para melhorar o bem-estar e desempenho dos trabalhadores (Bakker & 
Demerouti, 2007).  
 
Exigências e recursos profissionais 
De acordo com este modelo cada ocupação profissional pode ter os seus próprios 
factores de risco específicos associados ao stress profissional, que podem ser 
classificados em duas categorias gerais: as exigências e os recursos profissionais 
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). As 
exigências profissionais dizem respeito aos aspectos físicos e psicológicos do trabalho 
que requerem esforços contínuos e, por isso, estão associadas a custos fisiológicos e 
psicológicos. No entanto, é importante realçar que o próprio modelo considera que estas 
exigências não são necessariamente negativas, e que a sua transformação em stressors 
profissionais ocorre quando o ultrapassar dessas exigências requer elevados esforços 
dos quais o profissional não recupera adequadamente. Em relação aos recursos 
profissionais, referem-se aos aspectos físicos, psicológicos, sociais e organizacionais do 
trabalho que são: 1) funcionais para o cumprimento de objectivos de trabalho, 2) 
reduzem as exigências profissionais e os custos fisiológicos e psicológicos associados, 






Selecção das exigências e recursos profissionais específicos do contexto dos bombeiros 
portugueses 
De acordo com o pressuposto do modelo JD-R de que cada ocupação 
profissional pode ter os seus próprios factores de risco, foi necessário especificar uma 
função dentro do domínio de trabalho dos bombeiros portugueses. Assim, no que diz 
respeito aos estudos 1 e 2, foram seleccionados os bombeiros profissionais com “missão 
de socorro”, uma vez que são os trabalhadores essenciais de uma organização de 
emergência. Em relação à fundamentação da participação exclusiva de bombeiros 
profissionais nos estudos, resulta da necessidade de associar o stress profissional que os 
participantes percepcionam em relação ao contexto dos bombeiros em exclusivo, e não 
da conjugação entre o stress resultante, quer da principal ocupação profissional, quer da 
ocupação como bombeiro voluntário. No entanto, as conclusões deste estudo serão 
benéficas para o universo dos bombeiros portugueses, tanto profissionais, como 
voluntários, uma vez que incidem na promoção da saúde ocupacional no contexto 
laboral dos bombeiros de Corpos de Bombeiros Voluntários, Municipais e Sapadores. 
No estudo 3, participaram todos os bombeiros da Força Especial de Bombeiros (FEB), 
uma vez que é uma unidade totalmente profissionalizada, e todos os trabalhadores 
apresentavam o mesmo quadro de funções, nomeadamente o “combate em incêndios 
florestais”. 
Posteriormente, o primeiro passo consistiu na análise da literatura internacional 
sobre as exigências e recursos de profissionais com os mesmos contextos e cenários de 
actuação. Em segundo lugar, com o fim de identificar as especificidades culturais dos 
bombeiros portugueses, foram aplicadas entrevistas individuais, bem como discussões 
grupais com base na metodologia de focus-group (Vogt, King & King, 2004). 
Relativamente à FEB, apesar de todos os seus elementos terem sido recrutados no 
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universo dos bombeiros portugueses, apresenta algumas particularidades adicionais, 
quer pela sua missão específica, quer por uma cultura organizacional própria. Desta 
forma, foi elaborado um processo autónomo de diagnóstico, em que foram aplicadas as 
mesmas técnicas, acrescidas de um período de observação operacional do autor durante 
dez dias nos Centros de Meios Aéreos dos quatro grupos distritais que constituem o 
grupo experimental do estudo 3 da presente dissertação. Em relação às exigências 
identificadas através da presente metodologia, a tabela 1 apresenta a categorização 
definida para as duas modalidades organizacionais de bombeiros que foram analisadas. 






CORPOS DE BOMBEIROSa 
Organizacionais  Situações que têm origem na vertente organizacional do socorro. 
Agudas 
Situações pouco comuns que 
dificultam a capacidade de resposta 
do bombeiro e conduzem a fortes 
reacções emocionais. FORÇA ESPECIAL DE 
BOMBEIROSb 
Crónicas Situações frequentes na sua prática profissional. 
Nota. a) Corpos de Bombeiros Voluntários, Municipais e Sapadores; b) Força Especial de Bombeiros 
“Canarinhos”. 
 
Relativamente aos recursos profissionais, a tabela 2 apresenta a mesma categorização 













CORPOS DE BOMBEIROS 




Apoio que os bombeiros 




Apoio que os bombeiros 
percepcionam por parte dos seus 
colegas. 
 
Dualidade de Processos 
O principal pressuposto do modelo JD-R, de acordo com Bakker, Demerouti e 
Schaufeli (2003), é que as exigências e os recursos profissionais conduzem a dois 
processos psicológicos distintos. O primeiro é designado por “health impairment 
process”, e resulta de exigências profissionais crónicas (e.g., sobrecarga de trabalho e 
exigências organizacionais) que esgotam os recursos energéticos dos profissionais e 
conduzem ao burnout e à deterioração da saúde (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & 
Bakker, 2004; Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Llorens, Bakker, Schaufeli, & 
Salanova, 2006). O segundo processo, designado por “motivational process” resulta da 
presença de recursos profissionais adequados (e.g., suporte social emocional e 
instrumental) que estimulam a motivação dos profissionais (Hackman & Oldham, 1980) 
na forma de engagement profissional e resultados profissionais positivos, como o 
compromisso organizacional e o desempenho dos trabalhadores. 
Os dois resultados (outcomes) negativos e positivos, mais estudados no modelo 
JD-R são o burnout e engagement, respectivamente. O burnout é uma síndrome 
psicológica que está associada a uma resposta prolongada a stressors no local de 
trabalho (Maslach, 2003). Apesar de, originalmente, ter sido apresentado como um 
constructo tri-dimensional, estudos empíricos demonstraram que o cerne do burnout é 
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constituído pela exaustão emocional e pelo cinismo7 (Schaufeli & Buunk, 2003). A 
exaustão emocional, que é a manifestação mais evidente de burnout, refere-se à perda 
de energia e à fadiga crónica (física, mental e emocional), enquanto o cinismo consiste 
numa tentativa de distanciamento do trabalho expressa por uma atitude de indiferença e 
sentimento de que este perdeu o seu interesse e significado (Maslach, Schaufeli, & 
Leiter, 2001). O engagement é definido como o inverso positivo de burnout, ou seja, 
como um estado positivo de realização profissional de cariz afectivo-motivacional 
(Maslach & Leiter, 1997). No entanto, tal como referem Moliner, Martínez-Tur, Ramos 
Peiró e Cropanzano (2008), avaliar a presença de algo é mais preciso do que avaliar a 
ausência do seu oposto (a ausência de burnout não é o mesmo que a presença de 
engagement). Além disso, segundo estes autores, seria impossível estudar as relações 
entre engagement e burnout se fossem os pólos de um contínuo, pelo que consideram 
que são duas dimensões independentes de bem-estar no trabalho. A apoiar esta ideia, 
Chambel e Peiró (no prelo) mostraram numa amostra de 2495 trabalhadores de serviços 
humanos que, apesar do padrão mais frequente de bem-estar destes trabalhadores se 
caracterizar por elevado engagement e baixo burnout, existiam outros três padrões que 
conciliavam níveis de burnout e de engagement não opostos. Embora originalmente o 
engagement tivesse sido definido como um constructo tri-dimensional, pesquisas 
empíricas recentes comprovaram que o vigor e dedicação constituem as suas dimensões 
fundamentais (Llorens, Schaufeli, Bakker & Salanova, 2007). O vigor refere-se a altos 
níveis de energia e resistência mental, e a uma disposição de empenho e persistência 
perante as dificuldades no trabalho. Enquanto a dedicação diz respeito a um forte 
envolvimento no trabalho acompanhado por sentimentos de entusiasmo, relevância, 
                                                             
7 Existe uma tradução do termo original “cynicism” que é igualmente utilizada na literatura portuguesa, 
que é a de “despersonalização”. 
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inspiração, orgulho e desafio profissional. Estas duas dimensões são os opostos directos 
da exaustão e do cinismo, respectivamente (González-Romá, Schaufeli, Bakker, & 
Llorens, 2006). Segundo estes autores, a relação entre exaustão emocional-vigor e 
cinismo-dedicação tem subjacente duas dimensões bipolares distintas, designadas por 
energia e identificação, respectivamente. No entanto, é importante realçar que já 
Maslach et al., (2001) proclamou que o burnout e o engagement são conceitos distintos, 
mas negativamente correlacionados. Em concreto, o burnout é caracterizado por uma 
combinação de baixa energia (exaustão) e baixa identificação (cinismo), enquanto que o 
engagement é caracterizado pelo oposto, nomeadamente, uma combinação de elevada 
energia (vigor) e elevada identificação (dedicação). Assim, por exemplo, não é possível 
um trabalhador apresentar simultaneamente elevados valores de exaustão e de vigor, 
pois estas dimensões representam os dois pólos distintos de um eixo energético de bem-
-estar psicológico. Mas por outro lado, um trabalhador que evidencia baixos valores de 
vigor, não implica necessariamente que apresente elevados valores de exaustão 
emocional.  
 
Interacção entre exigências e recursos profissionais  
Segundo este modelo, em complemento aos principais efeitos de natureza 
aditiva, a interacção entre exigências profissionais e recursos é igualmente importante 
para o desenvolvimento, tanto de strain profissional, como de motivação. Assim, é 
proposto que os recursos profissionais possam atenuar o impacto das exigências no 
strain, incluindo burnout. Este efeito atenuante reduz a tendência de propriedades 
organizacionais gerarem stressors específicos, tal como altera as percepções e 
cognições evocadas por esses stressors (Bakker & Demerouti, 2007). Um exemplo 
aplicado deste efeito é apresentado por Marques-Pinto e Chambel (2008), em que uma 
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relação positiva com o supervisor pode atenuar o efeito de excesso de trabalho na 
exaustão emocional, ao ajudar o trabalhador a reanalisar a exigência como temporária 
ou como uma oportunidade de aprendizagem. Por outro lado, as exigências profissionais 
possuem um efeito potenciador da relação entre recursos e motivação, ou seja, quanto 
maiores forem as exigências profissionais, maior será o impacto positivo dos recursos 
sobre o engagement (Bakker & Demerouti, 2007). Este efeito é evidenciado, por 
exemplo, num estudo com professores de Bakker, Hakanen, Demerouti e Xantopoulou 
(2007), em que o suporte do supervisor teve mais impacto positivo no engagement 
quando os professores tinham de lidar com alunos indisciplinados. 
Assim, a conceptualização do modelo JD-R, contemplando quer os efeitos 
aditivos subjacentes à dualidade de processos, quer os efeitos de interacção, é 
apresentada graficamente na figura 1. A figura permite constatar a integração do 
tradicional “olhar negativo” do bem-estar profissional (burnout), com o “olhar positivo” 
(engagament) proporcionando uma abordagem mais parcimoniosa da psicologia da 
saúde ocupacional. Esta abordagem permite que o modelo JD-R contribua para 
preencher a lacuna existente entre a gestão da saúde ocupacional e a gestão de recursos 
humanos que tradicionalmente estão focadas, respectivamente, no strain e motivação 
profissional (Schaufeli, Bakker & Rhenen, 2009a). Numa análise mais fina, 
consideramos que este modelo apresenta também o potencial de constituir uma “ponte” 
entre a psicologia da saúde ocupacional e a psicologia das organizações, com reflexos e 





Figura 1. Job Demands-Resources model (Bakker & Demerouti, 2007). 
 
A Teoria da Conservação dos Recursos 
O modelo JD-R é consistente com a Teoria da Conservação dos Recursos 
(COR), que é uma teoria geral do stress desenvolvida para aumentar a compreensão das 
respostas individuais e grupais, tanto a stressors gerais, como traumáticos (Hobfoll 
(1989, 2001). Esta teoria considera que o stress num indivíduo ocorre devido a uma de 
três possibilidades: 1) quando existe a ameaça de perder recursos individuais; 2) quando 
perde, efectivamente, recursos individuais; e 3) quando não consegue ganhar os 
recursos suficientes, após um investimento significativo de recursos para o efeito. O 
pressuposto de que os recursos desempenham um papel fundamental no processo de 
gestão do stress está intimamente ligado a esta teoria (Wright & Hobfoll, 2004; 
Westman, Hobfoll, Chen, Davidson & Laski, 2005). Segundo a teoria COR, as pessoas 
trabalham para obter recursos que não têm, conservar os recursos que possuem, proteger 
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os recursos quando se sentem ameaçadas, e promover os seus recursos posicionando-se 
para que estes possam ter o melhor uso possível (Hobfoll, 2002). Paralelamente, quando 
os indivíduos não conseguem recuperar do esforço associado, tendem a retirar-se das 
exigências profissionais de forma a proteger os seus recursos e a evitar uma maior perda 
de recursos, por exemplo, através do absentismo (Hobfoll, 1989, 2001). Estes recursos 
são definidos como entidades que são valorizadas por si só, ou funcionam como meios 
para obter fins preciosos. Existem quatro categorias de recursos, nomeadamente: 
objectos (e.g., computador, secretária), condições (e.g., emprego, flexibilidade de 
horário), características pessoais (e.g., competências e estratégias de coping) e energias 
(e.g., conhecimento e vigor). Adicionalmente, o ganho de recursos por si só tem apenas 
um efeito modesto, mas adquire uma maior evidência num contexto de perda de 
recursos, como o contexto profissional dos bombeiros (Monnier, Cameron, Hobfoll, & 
Gribble, 2002). A este nível, os recursos organizacionais, nomeadamente, o suporte 
social, é um dos recursos que os trabalhadores procuram proteger, principalmente em 
contextos profissionais em que o sucesso está intrinsecamente associado ao trabalho em 
equipa. 
 
Os princípios e corolários da Teoria da Conservação dos Recursos 
 Em termos de síntese, existem dois princípios na teoria COR que são 
particularmente importantes (Hobfoll, 2001): o primeiro, a primazia da perda de 
recursos, segundo a qual a perda de recursos é desproporcionalmente mais saliente do 
que o ganho de recursos; o segundo, o investimento de recursos, postula que os 
indivíduos devem investir os seus recursos com o fim de se protegerem contra a perda 
dos mesmos, recuperarem de perdas, e para ganharem e acumularem recursos. 
Associados a estes dois princípios existem três corolários, nomeadamente: 1) aqueles 
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que possuem mais recursos são menos vulneráveis à sua perda e mais capazes de 
conseguir ganhar recursos adicionais e, pelo contrário, aqueles que têm menos recursos 
são mais vulneráveis à sua perda e menos capazes de ganhar outros recursos; 2) aqueles 
que não dispõem de recursos, não só são mais vulneráveis à perda dos mesmos, como 
também a perda inicial gera perda futura de recursos; 3) aqueles que possuem recursos 
são mais capazes de ganhar outros recursos, e o ganho inicial gera ganhos adicionais.  
 
O papel dos recursos pessoais segundo a Teoria da Conservação dos Recursos e a sua 
ligação com o modelo Job Demands-Resources  
Segundo os pressupostos apresentados anteriormente, existe um paralelismo entre a 
teoria COR e o modelo JD-R, no que diz respeito ao papel dos recursos nas dinâmicas 
do health impairment e motivational process. Assim, de acordo com ambos, é 
expectável que a relação entre exigências profissionais e o strain (burnout) dependa do 
papel dos recursos, e que a relação entre recursos profissionais e a motivação 
(engagement) dependa da acumulação de mais recursos. Adicionalmente, a teoria COR 
tem uma concepção mais abrangente de recursos, uma vez que inclui os recursos de 
referência do modelo JD-R, de natureza profissional, mas também recursos pessoais. 
Desta forma, a teoria COR induz o desenvolvimento do modelo JD-R com a 
possibilidade de contemplar o efeito indirecto dos recursos pessoais na sua dualidade de 
processos psicológicos. 
 
Efeitos de espirais negativas e positivas segundo a Teoria da Conservação dos 
Recursos e a sua ligação com o modelo Job Demands-Resources 
A existência de relações de causalidade recíproca entre as características do 
trabalho e o bem-estar psicológico, é suportada pelos corolários da teoria COR e pelos 
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seus pressupostos de “espirais de perda de recursos” (corolário 2) e “espirais de ganho 
de recursos” (corolário 3). A perda de recursos das “espirais de perda” é uma 
consequência das perdas inerentes ao health impairment process do modelo JD-R, 
considerando que o burnout (exaustão e cinismo) representa um estado pobre em 
recursos (Westman et al., 2005). O mecanismo subjacente é o de que aqueles que 
apresentam um défice de recursos, vão empregar os recursos que lhes restam na 
tentativa de superar essa situação, o que resulta muitas vezes num processo auto-
destrutivo que tem como consequência o esgotamento da sua reserva de recursos 
(Hobfoll, 1989). Por outro lado, o ganho de recursos associado ao motivational process 
do modelo JD-R torna mais provável que recursos adicionais sejam posteriormente 
adquiridos, através de “espirais de ganho”. 
A análise da existência simultânea de espirais de perda e de ganhos num 
trabalhador é particularmente interessante, o que é viável de acordo com a 
conceptualização teórica do modelo JD-R. Esta dinâmica ao nível dos recursos 
representa também uma abordagem holística, incorporando, quer os impactos negativos, 
quer os positivos de um contexto profissional na saúde psicológica ocupacional. E a este 
nível a teoria COR, de acordo com o princípio da primazia da perda de recursos, assume 
que as pessoas estão principalmente motivadas para se protegerem da perda de recursos, 
o que faz com que a perda seja mais saliente que o ganho de recursos (Hobfoll & 
Shirom, 2000). A ideia associada de que é expectável que as “espirais de ganho” tenham 
menos ímpeto que as “espirais de perda” é igualmente proclamada por Hakanen, 
Perhoniemi e Toppinen-Tanner (2008a) que sugerem que estes processos de ganho de 
recursos ocorram a longo prazo. Assim, de acordo com a teoria COR ambas as espirais 
coexistem apesar de ser mais provável obter suporte empírico para a existência de um 
ciclo de perda de recursos, numa dinâmica longitudinal e individual de saúde 
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ocupacional. Em conclusão, em relação à perda e ganho de recursos, o modelo JD-R 
pode ser entendido como uma aplicação específica associada ao contexto profissional, 
da teoria COR mais geral e parcimoniosa (Hakanen et al., 2008a). 
 
Programas de intervenção segundo a Teoria da Conservação dos Recursos e a sua 
ligação com o modelo Job Demands-Resources  
De acordo com Hobfoll (2001) a teoria COR alicerça intervenções que 
promovam mudanças nos recursos individuais ou nos ambientes profissionais, sendo 
que alguns destes recursos essenciais podem ter uma componente de percepção 
associada. Na base deste pressuposto está a concepção de que o bem-estar psicológico é 
determinado por factores individuais e ambientais (Hobfoll, 1989). Assim, são 
necessárias intervenções com um enfoque em variáveis organizacionais e individuais, 
quer para promover a saúde ocupacional em geral (Kohler & Munz, 2006), quer 
especificamente em profissionais de emergência (Bennett, Williams, Page, Hood, 
Woollard & Vetter, 2005). Segundo a teoria COR, os profissionais tendem a compensar 
insuficiências ao nível dos recursos organizacionais investindo mais dos seus recursos 
pessoais e vice-versa. Como consequência, se ocorrer uma inadequação de recursos 
organizacionais sustentada e contínua no tempo, pode gerar um processo de 
esgotamento de recursos pessoais e, posteriormente, o desenvolvimento de sintomas de 
distress (Monnier et al., 2002), sendo que o contrário é igualmente suportado pela teoria 
COR. Estas dinâmicas são fundamentadas pelo pressuposto de que os recursos tendem a 
agregar-se originando “caravanas de recursos”, segundo as quais um determinado 
recurso está geralmente associado a outros recursos, razão pela qual se um indivíduo 
apresenta uma falha num determinado recurso pode ter, igualmente, o reservatório de 
outros recursos empobrecido (Hobfoll, 2001).  
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 No que diz respeito à ligação desta questão ao modelo JD-R, de acordo com o 
seu desenho experimental, a definição de uma intervenção incidirá na promoção de 
recursos profissionais. Esta promoção apresenta como benefícios o aumento directo dos 
níveis motivacionais (engagement) e a diminuição, por efeito indirecto, do strain 
(burnout). No entanto, à luz da teoria COR, existe o benefício adicional de prevenir a 
perda de recursos individuais e de outra natureza, associado ao efeito de compensação 
de défice de recursos ambientais, e ao pressuposto da “caravana de recursos”. 
Paralelamente, a teoria COR propõe que a realização de intervenções preventivas que 
promovam o reservatório de recursos disponíveis para os indivíduos, possam 
interromper processos de perda de recursos, reduzir o stress ou criar espirais de ganho 
de recursos (Westman et al., 2005). Assim, a expansão do modelo JD-R com a 
investigação, quer das dinâmicas longitudinais do JD-R, quer da introdução de recursos 
pessoais no desenho do modelo, permitirá melhorar a capacidade de analisar os 
benefícios inerentes a intervenções de promoção dos recursos profissionais.  
 
Linhas de investigação e desenvolvimento do Job Demands-Resources Model para o 
futuro  
Para que o modelo JD-R possa persistir como um modelo teórico de referência 
no campo da psicologia da saúde ocupacional, é essencial que, aliado aos 
conhecimentos empíricos “herdados” dos modelos que o procederam e à 
conceptualização inicial dos seus autores, seja assumido pela comunidade científica o 
propósito de proceder ao seu desenvolvimento empírico e expansão conceptual. Desta 
forma, o carácter ainda recente do modelo JD-R inspira que, na literatura especializada, 
os estudos mais recentes destaquem nas suas conclusões linhas de investigação que 
devam ser exploradas no futuro (Llorens et al., 2006; Bakker & Demerouti, 2007; 
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007; Hakanen, Schaufeli & Aholaa, 
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2008b; Lorente, Salanova, Martínez & Schaufeli, 2008; Knudsen, Ducharme & Roman, 
2009; Schaufeli et al., 2009a; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009), 
nomeadamente, a inclusão de recursos pessoais no desenho do modelo, a análise da 
reciprocidade entre condições de trabalho e bem-estar psicológico que implica 
necessariamente a realização de estudos longitudinais e, a implementação e avaliação de 
intervenções organizacionais usando o modelo JD-R.  
 
Inclusão de recursos pessoais 
Relativamente à conceptualização de recursos estes podem ser distinguidos em 
duas categorias de acordo com Demerouti et al., (2001): externos (organizacionais e 
sociais) e internos (padrões de acção e características cognitivas). De acordo com 
Hobfoll, Jonson, Ennis e Jackson (2003) recursos pessoais, também designados por 
internos, são aspectos do indivíduo que estão geralmente associados à resiliência e à 
capacidade do sujeito controlar o impacto ambiental com sucesso. Na presente 
dissertação, o recurso pessoal (interno) seleccionado respeitou uma componente 
importante no campo da psicologia ocupacional positiva que diz respeito à sua 
estabilidade temporal, à sua dependência da situação e de ser susceptível à mudança no 
seguimento de uma intervenção organizacional, de forma a constituir um contributo 
para a análise da expansão do modelo JD-R. Assim, foram seleccionadas as estratégias 
de coping, que representam padrões de acção comportamental, ou seja, uma medida 
atitudinal que é estável no indivíduo e pode ser alterada através de uma intervenção 
organizacional individualizada (Aspinwall & Taylor, 1997; Fortes-Ferreira, Peiró, 
González-Morales, & Martín, 2006). 
O entendimento do coping como situacional ou disposicional é controverso e 
tem estimulado uma grande discussão nos últimos anos. Lazarus e Folkman (1984) 
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postulam que o coping tem de ser considerado como um tipo de comportamento 
determinado, principalmente, pelas exigências do ambiente, ou seja, o coping é uma 
resposta individual a um ambiente sujeito a stress. Segundo estes autores, o coping não 
é suficientemente estável para ser interpretado como disposicional. No entanto, Rhenen, 
Schaufeli, Dijk e Blonk (2008) consideram que o coping deve ser conceptualizado e 
medido como um traço ou medida disposicional, isto é, assumem que os indivíduos 
tendem a utilizar estratégias de coping similares ao longo de um conjunto variado de 
situações. De acordo com o Multiaxial model of coping8 (Monnier, Hobfoll, Dunahoo, 
Hulsizer & Johnson, 1998), o coping pode ser conceptualizado, tanto como 
disposicional, como situacional. Segundo este modelo, o coping disposicional é a 
tendência geral de abordar todos os problemas recorrendo a um determinado conjunto 
de comportamentos, enquanto o coping situacional é definido como a escolha de um 
conjunto específico de comportamentos para lidar com uma situação específica. A 
utilização deste recurso pessoal nesta dissertação refere-se especificamente a estratégias 
de coping no contexto profissional dos bombeiros, e exclusivamente em relação a 
tarefas inerentes às missões de socorro que desenvolvem dentro do seu quadro de 
funções. Assim, as estratégias de coping na presente tese são conceptualizadas como 
situacionais. Esta concepção poderia constituir uma limitação na extrapolação dos 
resultados, à luz da controvérsia analisada, se esta investigação incidisse na promoção 
do bem-estar geral dos indivíduos. Porém, os objectivos restringem-se à promoção da 
saúde ocupacional dos bombeiros portugueses. 
A conceptualização de coping também sofreu influências da mudança de 
paradigma associada ao movimento da psicologia positiva (Peiró, 2007) e agora inclui 
                                                             
8 Optou-se por não fazer a tradução da designação do modelo Multiaxial model of coping devido à 
inexistência de uma tradução portuguesa consensual. 
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estratégias de auto-regulação na prossecução dos objectivos e também o crescimento 
pessoal (Schwarzer & Knoll, 2003). Assim, de acordo com Shiota (2006), vários 
pesquisadores têm proposto uma mudança de ênfase que contemple a análise sobre se as 
estratégias de coping estão associadas a níveis mais elevados de aspectos positivos do 
bem-estar estar psicológico, bem como à diminuição de aspectos negativos. Em termos 
empíricos, a aplicação deste enfoque implica que, em contraste com os estudos que 
previamente se focavam exclusivamente na investigação do modo como as estratégias 
de coping aliviam a associação entre stressors e burnout, seja igualmente analisado em 
que medida promovem a associação entre recursos e engagement.  
Assim, no que diz respeito à expansão do modelo JD-R, a inclusão de recursos 
pessoais no seu desenho experimental permite melhorar a sua componente de 
ajustamento pessoa-ambiente, uma vez que o modelo original apresentado na figura 1 
negligencia o potencial papel das características individuais dos trabalhadores. Esta 
expansão segue o princípio da teoria COR postulado por Hobfoll (1989) de que são 
factores individuais e ambientais que determinam o bem-estar psicológico. Os 
potenciais benefícios inerentes a esta expansão são de natureza teórica com o 
enriquecimento conceptual e do poder explicativo do modelo JD-R, mas também de 
natureza aplicada, possibilitando a definição de medidas de promoção da saúde 
ocupacional visando, quer o trabalhador, quer a organização. 
 
Reciprocidade entre condições de trabalho e bem-estar psicológico 
No campo da psicologia da saúde ocupacional um dos interesses mais prementes 
consiste em testar relações recíprocas entre as características do trabalho e o bem-estar 
psicológico. Na generalidade, estudos anteriores neste campo da psicologia não 
permitiam examinar relações causais e invertidas, uma vez que se baseavam 
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predominantemente em estudos transversais. Especificamente em relação ao modelo 
JD-R, as suas principais premissas foram, igualmente, confirmadas com base em 
estudos transversais (Schaufeli et al., 2009a). Como resultado, as conclusões sobre a 
direcção dos efeitos não podem ser estabelecidas com o grau de certeza que se impõe. 
Assim, a realização de estudos de natureza longitudinal são uma condição necessária 
para explorar a força e a direcção das relações de causalidade (i.e. ao longo do tempo) 
entre estas variáveis. Além das relações causais normais (i.e. características do trabalho 
influenciam o bem-estar psicológico), e das relações causais invertidas (em que o bem- 
estar psicológico influencia as características do trabalho), as relações causais 
recíprocas (em que se influenciam mutuamente) têm igualmente de ser investigadas 
(Ter Doest & De Jonge, 2006; De Lange, De Witte & Notelaers, 2008; Örtqvist & 
Wincent, 2010). Quanto ao modelo JD-R, é necessário dar provas empíricas 
longitudinais da existência dos dois processos que lhe estão associados, o health 
impairment e o motivational process, através da análise das relações causais previstas 
no modelo. Paralelamente, é essencial investigar se o strain e a motivação profissionais 
podem ambos ser resultados, assim como preditores de exigências e recursos 
profissionais, o que implica a análise de relações causais inversas. Por último, as 
relações causais recíprocas permitem investigar se a natureza dinâmica do JD-R é mais 
evidenciada quando todos os potenciais efeitos são considerados simultaneamente. 
Adicionalmente, estas relações permitem analisar a existência de espirais negativas e 
positivas, de acordo com a teoria COR, quer com base nas variáveis específicas 
incluídas na presente tese, quer no contexto profissional dos bombeiros portugueses 
com missão de socorro, o que contribui para melhorar a aplicabilidade desta teoria no 
campo da psicologia da saúde ocupacional. 
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Esta linha de investigação apresenta potenciais benefícios, tanto do ponto de 
vista do desenvolvimento dos modelos teóricos JD-R e Teoria COR, como da 
compreensão dos mecanismos e dinâmicas longitudinais subjacentes à relação entre as 
características do trabalho e o bem-estar psicológico. Frese, Garst e Fay (2004) 
enfatizam que uma questão importante nas ciências sociais está precisamente 
relacionada com esta questão e com a análise se as pessoas são determinadas  pelo seu 
ambiente de trabalho, ou se, pelo contrário, as pessoas podem moldar activamente o seu 
ambiente profissional. Esta análise apresenta importantes implicações práticas, tanto do 
ponto de vista da saúde ocupacional, como da psicologia das organizações, em termos 
de implementação de medidas de promoção do bem-estar psicológico e de 
desenvolvimento organizacional. 
 
Implementação e avaliação de intervenções organizacionais 
 A visão clássica associada a programas de promoção da saúde ocupacional 
incide primordialmente na redução das exigências profissionais (i.e., do stress) a que os 
profissionais estão sujeitos. No entanto, uma das características do contexto dos 
bombeiros profissionais reside na dificuldade em diminuir as suas exigências 
profissionais, uma vez que são inerentes às operações de socorro e correspondentes a 
vítimas e incidentes críticos. Tal como refere Llorens et al., (2006), nestas situações, o 
importante é aumentar os recursos profissionais e estimular o motivational process em 
vez de procurar reduzir as exigências profissionais e, consequentemente, o health 
impairment. Assim, de acordo com o postulado pelo modelo JD-R, a alternativa é 
incidir na promoção dos recursos profissionais, que pelo efeito aditivo estimulam a 
motivação profissional, e pelo efeito de interacção minimizam o strain profissional. No 
domínio de trabalho específico dos bombeiros, os recursos assumem igualmente uma 
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especial importância, uma vez que a exposição a incidentes críticos pode apresentar um 
impacto no funcionamento psicológico somente se ocorrer a perda de recursos de 
acordo com Monnier et al., (2002). Este pressuposto foi empiricamente validado por 
Bacharach et al., (2008), cujo estudo revelou que as consequências de incidentes críticos 
no bem-estar psicológico dos bombeiros eram determinadas pela disponibilidade de 
recursos ao nível do seu Corpo de Bombeiros, ou seja, que os membros de unidades 
com recursos menos adequados eram mais vulneráveis ao distress. Esta situação, de 
acordo com a teoria COR, implica ainda que bombeiros tendem a compensar o défice de 
recursos organizacionais, como o suporte social do supervisor e dos colegas, 
considerados por Regehr e Bober (2005), como os recursos de excelência em 
organizações de emergência, investindo mais dos seus próprios recursos pessoais. Pelo 
que, as intervenções organizacionais, segundo a teoria COR, previnem a perda de 
recursos individuais associada ao efeito de compensação do défice de recursos 
ambientais e, simultaneamente, ajudam a aumentar os recursos ambientais disponíveis 
de forma a reduzir o strain e promover uma espiral de ganho de recursos. Desta forma, 
o papel dos recursos em profissões sujeitas a elevado stress, mesmo em indivíduos 
altamente treinados, aparenta ser muito importante para a sua saúde ocupacional. 
Em relação a intervenções organizacionais na área da saúde ocupacional, para 
serem bem sucedidas, têm de ser feitas à medida, isto é, tendo em conta ambientes de 
trabalho específicos (Demerouti et al., 2001). Assim, apenas após a identificação dos 
recursos e das exigências profissionais específicos da realidade dos bombeiros 
portugueses, é possível construir um programa de intervenção que integre as 
características idiossincráticas da realidade portuguesa. Uma vez que o modelo JD-R 
pressupõe que cada ocupação tem os seus próprios factores de risco associados ao stress 
profissional (Bakker & Demerouti, 2007), apresenta as condições necessárias para 
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enquadrar teoricamente uma intervenção desta natureza. Desta forma, também é 
ultrapassada uma das críticas feitas por Lipsey e Cordray (2000), sobre a ausência em 
muitos estudos de intervenção de uma teoria que enquadre o modo como se pressupõe 
que sejam alcançados os efeitos pretendidos. 
A presente linha de investigação assume a importância da psicologia em geral, e 
da psicologia da saúde ocupacional em particular, contribuírem para o desenvolvimento 
de ambientes de trabalho e organizações saudáveis e prósperos. No que diz respeito a 
benefícios para o modelo JD-R, permite que este assuma o papel de enquadrar, em 
termos conceptuais, o pressuposto de que em contextos em que a redução de exigências 
profissionais está limitada, a promoção de recursos profissionais pode prevenir o 
burnout, assim como promover o engagement. Adicionalmente, o desenvolvimento de 
intervenções organizacionais com base no modelo JD-R permitem projectá-lo para a 
esfera aplicada, permitindo igualmente que a sociedade civil possa usufruir da produção 
de conhecimento da academia, obtendo assim o seu reconhecimento. Este objectivo 
apesar de ter sido proclamado por Bakker e Demerouti (2007), os quais referem que o 
modelo JD-R pode ser utilizado como uma técnica aplicada de gestão de recursos 
humanos, não teve, até ao momento, reflexo nos artigos e trabalhos científicos 
publicados.  
 
Apresentação integrada dos estudos 
Esta dissertação é constituída por três estudos empíricos que apresentam um 
duplo objectivo: por um lado, contribuir para o desenvolvimento e expansão do modelo 
Job Demands-Resources e, por outro, contribuir para o desenvolvimento do 
conhecimento sobre a saúde ocupacional dos bombeiros portugueses. Em relação ao 
primeiro objectivo, os pressupostos inerentes à definição dos três estudos incidem nas 
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necessidades identificadas no estado da arte do modelo JD-R, em que a definição dos 
respectivos desenhos de investigação é fundamentada e validada pela teoria COR, 
enquanto teoria geral do stress. Relativamente ao segundo objectivo, incide na 
construção de um diagnóstico da realidade específica e idiossincrática dos bombeiros 
com missão de socorro em Portugal, cuja estrutura de análise foi construída de forma 
participada com as entidades representativas do sector, nomeadamente a Escola 
Nacional de Bombeiros e a Autoridade Nacional de Protecção Civil. Este duplo 
objectivo assume um compromisso ambicioso de corresponder às expectativas, quer da 
comunidade científica, quer da sociedade civil, em particular, as organizações do sector 
dos bombeiros.  
A presente tese incide, naturalmente, na concretização do primeiro objectivo de 
cariz académico e contempla também uma análise consequente das implicações 
práticas, tanto dos estudos realizados, como da reflexão integrada que deles resulta. No 
entanto, fica registada a nota que, de forma a concretizar o segundo objectivo, foram 
igualmente elaborados relatórios de divulgação dos resultados e conclusões do actual 
projecto de doutoramento. Estes relatórios foram enviados a todos os Comandantes dos 
Corpos de Bombeiros cujos elementos participaram nos estudos, quer no que diz 
respeito aos resultados preliminares do estudo transversal, quer dos resultados 
longitudinais específicos de cada localidade participante. Foram também realizadas 
reuniões de apresentação dos resultados e sugeridas medidas de implementação para 
promover a saúde ocupacional dos bombeiros portugueses, às entidades parceiras do 
sector. 
 De seguida, são apresentados, de forma sucinta, os três estudos, assim como a 




Estudo 1- O papel do coping proactivo no modelo Job Demands-Resources: Um estudo 
transversal com bombeiros 
No seguimento do enquadramento teórico apresentado anteriormente, este 
estudo procura analisar a expansão do modelo JD-R com a introdução de estratégias de 
coping proactivas (Schwarzer & Knoll, 2003) como variável mediadora, na dualidade 
de processos do modelo, nomeadamente, no health impairment e no motivational 
processes. Consideramos que dentro do leque de estratégias de coping existentes no 
campo da psicologia da saúde ocupacional, as estratégias de coping proactivas são as 
que apresentam um maior potencial de benefícios para os bombeiros enquanto 
profissionais de emergência, principalmente os que têm funções de missão socorro. A 
utilização deste tipo de estratégias de coping no contexto específico dos bombeiros foi 
igualmente proposto por Hobfoll (comunicação pessoal, 21 de Maio de 2007). O 
benefício inerente a estas estratégias, de acordo com a teoria COR, é o facto de não 
serem reactivas perante as situações, o que permite o ganho de recursos e diminui a 
vulnerabilidade perante a ameaça ou efectiva perda de recursos (Westman et al., 2005). 
Outra distinção importante das estratégias de coping proactivas, particularmente em 
relação às estratégias de coping antecipatórias, é a avaliação que está subjacente das 
futuras exigências e oportunidades de recursos, não como ameaças, mas como desafios 
pessoais.  
A integração deste recurso pessoal no desenho do modelo permite analisar, 
igualmente, o contributo e o poder explicativo de uma característica pessoal no quadro 
da psicologia da saúde ocupacional. No que concerne ao contexto específico dos 
bombeiros portugueses, introduz um novo caminho de investigação para aferir possíveis 
causas explicativas da resiliência psicológica que normalmente está associada a estes 
profissionais, no âmbito do seu quadro de funções. A este nível, quer na literatura 
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internacional, quer em alguns trabalhos académicos de cariz nacional, esta aferição 
incide predominantemente em características de personalidade, o que limita as possíveis 
implicações práticas. As conclusões sobre características de personalidade serão 
benéficas para a definição de futuros processos de selecção profissional, no entanto 
apresentam uma grande limitação relativamente à capacidade de intervir sobre os 
bombeiros que actualmente estão ao serviço, em virtude das mudanças de traços de 
personalidade serem limitadas ou restringidas por processos psicoterapêuticos 
individualizados. Assim, a variável individual seleccionada, ao ser conceptualizada 
como um padrão de acção comportamental, é susceptível de ser alterada através de uma 
intervenção organizacional individualizada ou em pequenos grupos. Esta expansão do 
modelo permite, posteriormente, delinear programas de promoção da saúde ocupacional 
mais abrangentes que incidam em variáveis organizacionais e individuais. A amostra de 
1487 bombeiros dos 18 distritos de Portugal Continental constitui ainda um factor de 
interesse adicional no que diz respeito à capacidade de analisar a realidade específica 
dos bombeiros portugueses.  
Estudo 2- As relações recíprocas entre características do trabalho e o bem-estar 
psicológico, de acordo com o modelo Job Demands-Resources: Um estudo longitudinal 
com bombeiros 
 Este segundo estudo é fruto da disponibilidade dos Comandantes Distritais de 
Operações de Socorro e da receptividade dos Comandantes de muitos dos Corpos de 
Bombeiros que participaram no estudo 1. Assim, 651 bombeiros participaram neste 
estudo de natureza longitudinal, com um espaço de intervalo de um ano entre o tempo 1 
e o tempo 2. Em virtude do feedback recebido dos bombeiros participantes no estudo 1, 
foi identificada a necessidade de reduzir a dimensão do protocolo de investigação na 
aplicação referente ao tempo 2. Assim, as variáveis seleccionadas para incorporar o 
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presente desenho do modelo respeitaram duas directrizes: em primeiro lugar a 
relevância teórica para o desenvolvimento e expansão do modelo JD-R; e em segundo 
lugar, a viabilidade de integrarem programas aplicados de promoção da saúde 
ocupacional, aliando, desta forma, o potenciar das suas implicações tanto teóricas, como 
práticas. Por estes motivos, foram seleccionadas as exigências organizacionais e o 
suporte do supervisor. As exigências profissionais associadas à estrutura organizacional 
dos bombeiros são consideradas um factor de risco, quer de acordo com a literatura 
internacional (Haslam & Mallon, 2003), quer do diagnóstico nacional realizado com 
base em entrevistas e focus-group para a implementação do presente projecto. 
Paralelamente, são um tipo de exigências que, ao contrário das exigências agudas que 
são inerentes à missão de socorro, são susceptíveis de serem intervencionadas e 
reduzidas pelos Comandos dos Corpos de Bombeiros, bem como pelos administradores 
das respectivas organizações (direcções das associações humanitárias e Câmaras 
Municipais). Em relação ao suporte do supervisor, é considerado o recurso por 
excelência para minimizar o impacto das exigências organizacionais, devido ao seu 
poder explícito que permite alterar ou reformular uma determinada situação profissional 
(Peeters & Blanc, 2001). Em relação à especificidade da estrutura organizacional dos 
bombeiros portugueses, as chefias intermédias são igualmente cruciais na gestão destas 
exigências, uma vez que em termos práticos são quem aplica as directivas do comando e 
das direcções. 
 A natureza longitudinal deste estudo permite compreender em que medida as 
relações causais previstas no modelo JD-R são validadas, nomeadamente, com o 
ambiente profissional (e correspondentes exigências e recursos) a influenciar a saúde 
mental do indivíduo. A legitimação deste pressuposto responsabiliza o papel dos líderes 
na promoção de contextos profissionais e organizações mais saudáveis. No entanto, a 
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possível validação das relações causais inversas, realça o papel das variáveis individuais 
e o poder da cognição nos processos de saúde ocupacional. Se os indicadores de bem-
estar psicológico (burnout e engagement) influenciarem a avaliação das características 
ambientais, evidencia que para existir uma organização saudável é necessária a 
existência de trabalhadores saudáveis. Paralelamente à análise da existência de espirais 
de ganhos e perda de recursos postulados na teoria COR, é ainda importante 
compreender a natureza da relação definida na teoria clássica de ajustamento pessoa – 
ambiente, nomeadamente, se é de causalidade directa, inversa ou recíproca. Perante a 
complexidade destas matrizes teóricas de análise, a realização deste estudo assume um 
carácter meramente contributivo em termos de implicações teóricas para uma discussão 
mais alargada, que decorre actualmente na psicologia da saúde ocupacional. Do ponto 
de vista aplicado, é essencial um enfoque na realidade profissional sobre a qual nos 
debruçamos e o modo como um interface de investimento no bombeiro e no Corpo de 
Bombeiros pode ser desenvolvido.  
Estudo 3- Um estudo experimental para promover a psicologia da saúde ocupacional, de 
acordo com o modelo Job Demands-Resources, com bombeiros 
Este projecto assume, na sua génese, que o papel da saúde ocupacional, 
enquanto campo aplicado da psicologia, suplanta o de um mero espectador dos 
processos de gestão do stress profissional, incorporando adicionalmente o de um 
interventor que promove indivíduos, organizações e ambientes de trabalho mais 
saudáveis. A concepção deste estudo concretiza as conclusões inerentes ao estudo 2, 
nomeadamente, a realização de um estudo longitudinal que contemple, entre os tempos 
1 e 2, uma intervenção estruturada com o objectivo de promover recursos profissionais, 
em especial, o suporte social dos supervisores. Para o efeito, considerámos essencial 
desenhar uma intervenção à medida, quer do ponto de vista do diagnóstico da 
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especificidade das exigências profissionais e do quadro de funções, quer da cultura 
organizacional e das terminologias técnicas e gíria de linguagem dos participantes. Esta 
fase inicial de diagnóstico permitiu corresponder ao requisito do modelo JD-R de que 
cada profissão tem os seus próprios factores de risco específicos, bem como aumentar a 
probabilidade de atingir os efeitos positivos pretendidos de acordo com Biron, Gatrell e 
Cooper (2010).  
 A parceria estabelecida com a Autoridade Nacional de Protecção Civil permitiu 
que este estudo quasi-experimental fosse desenvolvido com a Força Especial de 
Bombeiros, o que constituiu uma oportunidade em vários sentidos: no momento de 
aplicação era uma organização com dois anos de existência efectiva; a totalidade dos 
seus efectivos participou no estudo, não sendo necessário recorrer apenas a uma 
amostra; apesar de todos os efectivos serem provenientes de Corpos de Bombeiros, a 
cultura de “força especial” induz uma predisposição para a inovação e abertura a novos 
temas como a saúde ocupacional, suporte emocional do líder e gestão emocional de 
incidentes críticos; e o Comando desta Força evidencia interesse pela psicologia da 
saúde ocupacional. No entanto, as conclusões do presente estudo experimental serão 
extensíveis às outras tipologias de organizações de bombeiros existentes em Portugal, 
pelos traços que se sobrepõem. 
 Uma característica distintiva do desenho experimental do estudo é que a 
intervenção organizacional é efectuada junto dos supervisores, e a medição do seu 
impacto é realizada junto dos seus subordinados. Esta opção metodológica apresenta 
uma vantagem em termos de avaliação da eficácia da intervenção, porque analisa a 
percepção dos recursos profissionais presentes no ambiente na óptica dos beneficiários 
indirectos que não foram alvo de intervenção, os subordinados. Por outro lado, na 
perspectiva da valorização da saúde ocupacional, realça o potencial benefício do efeito 
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multiplicador do investimento efectuado pelos decisores das organizações, em que, por 
cada supervisor participante, existe um retorno em, pelo menos, cinco subordinados. É 
também importante realçar que a promoção de recursos profissionais no campo da saúde 
ocupacional em geral, pode representar trabalhadores mais saudáveis (e menor 
absentismo e baixas por doença) e melhor desempenho. Paralelamente, no contexto 
profissional dos bombeiros com missão de socorro, existe o factor adicional de que um 
melhor desempenho significa salvar mais bens materiais e humanos. Contudo, 
consideramos que, aliado à ambição da formulação do desenho experimental, deve 
existir um enquadramento das expectativas com base em resultados de estudos 
anteriores similares. Assim, com consciência que os efeitos alcançados são usualmente 
fracos em termos do impacto nas variáveis dependentes, consideramos que o presente 
estudo representa um contributo para o caminho que a psicologia da saúde ocupacional 
tem de percorrer em termos aplicados, e não representa o culminar da “viagem” em si 
mesmo. 
Para concluir, este projecto desde a sua constituição, reflecte igualmente o dever 
do mundo académico de operacionalizar o conhecimento científico em programas que 
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The Role of Proactive Coping in the Job Demands-Resources Model: 
A cross-section study with firefighters9 
 
The paradigm of this study is positive occupational psychology and its theoretical 
framework is the Job Demands-Resources (JD-R) model (Bakker & Demerouti, 2007). 
The research design analyzes the expansion of the JD-R model with the introduction of 
coping strategies as a mediation variable, in both health impairment and motivational 
processes. 1487 rescue mission firefighters from the 18 districts of Portugal participated 
in the study. This study used structural equation modeling and the results revealed that 
proactive coping partially mediated the relationship between job demands and burnout 
(health impairment), as well as the relationship between job resources and engagement 
(motivational processes). These findings shed light on the JD-R model by suggesting 
that a personal resource has a mediating role within its framework. Furthermore, the 
results suggest that proactive coping also has an effect on the promotion of positive 





                                                             
9 Ângelo, R., P. & Cambel, M.J. (submetido; 2ª versão). The role of proactive coping in the Job 






The American Institute of Stress reported that stress is a major factor in up to 
80% of all work-related injuries and 40% of workplace turnover (Richardson & 
Rothstein, 2008). The relationship between coping and illness behavior has been a 
major research focus over the past two decades (Rhenen, Schaufeli, Dijk & Blonk, 
2008). Traditionally, coping has been defined as an effort to manage and overcome 
demands and critical events that pose a challenge, threat, harm, loss, or benefit to an 
individual (Lazarus, 1991). However, the conceptualization of coping has changed in 
the context of the positive psychology movement (Peiró, 2007) and now includes self-
regulated goal attainment strategies and also personal growth (Schwarzer & Knoll, 
2003). Hence, several researchers have proposed a change in emphasis, investigating 
whether coping strategies are associated with higher levels of positive aspects of well-
being, as well as decreased distress (Shiota, 2006). 
This research study analyzes the direct effect of coping on the promotion of 
well-being, both reducing negative indicators and increasing positive indicators. 
Additionally, in contrast to previous studies that have focused exclusively on how 
coping strategies mediate the association of stressors with burnout, we also examine the 
extent to which coping strategies mediate the association of job resources with 
engagement. The research design uses the Job Demands-Resources (JD-R) model 
(Bakker & Demerouti, 2007) as a guiding framework. Following recent 
recommendations (Bakker & Demerouti, 2007; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & 
Schaufeli, 2007; Lorente, Salanova, Martínez & Schaufeli, 2008), the aim in this study 
is to investigate the coping strategies’ role, as a personal resource, in the JD-R model. 
The inclusion of personal resources within the model design allows the JD-R model 
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expansion with a person-environment fit approach, thus integrating the Conservation of 
Resources (COR) theory principle which states that well-being is determined by both 
environmental and individual factors (Hobfoll, 1989). 
 
The Job-Demands Resources Model and Conservation of Resources Theory 
 In the field of occupational health psychology, the JD–R model is a reference in 
the current state of the art. According to this model, each occupation may have its own 
specific risk factors associated with occupational stress, which fall under two broad 
categories: job demands and job resources (Bakker & Demerouti, 2007). In relation to 
occupational well-being, it focuses on indicators, whether positive, such as engagement, 
or negative, such as burnout (Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006). The central 
proposition of the JD–R model is that job demands and job resources evoke two 
psychological processes (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003). The first is referred to 
as “health impairment”, which begins with chronic job demands (e.g., work overload, 
emotional and organizational demands) and may deplete employees’ mental and 
physical resources, possibly leading to burnout and health deterioration (Demerouti, 
Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Peeters & Le Blanc, 2001; Hakanen, Bakker & 
Schaufeli, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004). The “motivational process” begins with the 
presence of suitable job resources (e.g., social support and instrumental support) that 
increase employees’ motivation (Hackman & Oldham, 1980) and may lead to work 
engagement and positive work outcomes. The most recent JD-R model studies highlight 
a line of research for the future (Bakker & Demerouti, 2007; Xanthopoulou et al., 2007; 
Lorente et al., 2008), namely, to expand the model by including personal resources. 
The idea that resources play a key role in the stress process ties in with the COR 
theory (Westman, Hobfoll, Chen, Davidson & Laski, 2005; Wright & Hobfoll, 2004). 
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This theory postulates that people work to obtain resources that they do not have, retain 
those resources that they possess, protect resources when threatened, and foster 
resources by positioning themselves so that their resources can be put to the best use. 
Moreover, the acquisition of resources alone has only a modest effect, but becomes 
more noticeable in a resource-loss context (Monnier, Cameron, Hobfoll & Gribble, 
2002). There are two main assumptions in the COR theory that are particularly 
important (Xanthopoulou et al., 2007): the first is that individuals invest their resources 
in order to deal with threatening situations and prevent negative outcomes (Hobfoll, 
1989); the second is that individuals strive not only to protect their resources, but also to 
accumulate them. Thus, we expect that the relationship between job demands and strain 
(burnout) will depend on the investment of resources, and that the relationship between 
job resources and motivation (engagement) will depend on the accumulation of more 
resources. 
 
Proactive Coping as a Personal Resource in the JD-R Model 
As advocated by Lazarus and Folkman (1984), we are of the opinion that coping 
needs to be viewed as a type of behavior that is primarily determined by environmental 
demands. In other words, coping is an individual response to a stressful environment. 
Coping strategies in occupational health psychology refer, mainly, to a specific set of 
coping behaviors chosen to address a specific professional task or role, so do not 
assume trait characteristics, which is the definition of situational coping according to the 
Multiaxial Coping model (Monnier, Hobfoll, Dunahoo, Hulsizer & Johnson, 1998). 
Also, according to COR theory, people should not engage in reactive coping but rather 
act in a proactive way that will help them gain resources and become less vulnerable to 
the threat of future resource loss or actual loss (Westman et.al, 2005). Proactive coping 
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is representative of this feature, since it does not require any negative appraisals such as 
loss and reflects efforts to build up resources (Schwarzer & Knoll, 2003). Another 
important distinction of these coping strategies according to these authors, particularly 
in relation to anticipatory coping, is the assessment of future demands and resources 
opportunities not as threats, but as personal challenges. These characteristics are 
essential for professionals who work in very adverse environments with high demands 
and who consequently need to build resources.  
 
Direct effect of Proactive Coping in Burnout 
Proactive coping consists of efforts to build up general resources and burnout 
represents a depletion of resources. Thus, highly proactive coping should be associated 
with lower burnout, since a proactive coper is able to utilize resources to offset stress 
and burnout (Greenglass, 2005). The author’s interpretation focused on the individual 
perception that proactive copers possessed greater resources to cope with stress, 
including the ability to plan, reflect and utilize social resources. In several studies in 
Canada, Poland, and Germany, proactive coping has been found to be negatively 
correlated with job burnout in different professions (Uskul & Greenglass, 2005) and 
negatively associated with functional disability (Greenglass, Fiksenbaum & Eaton, 
2006). Results of recent research on coping and burnout highlight the direct role of 
positive coping in alleviating levels of emotional exhaustion and cynicism (Lewin & 







Mediation effect of Proactive Coping in the Health Impairment Process 
Further, coping has been traditionally conceptualized as having an indirect effect 
on the relationship between job demands and burnout (Chen & Curandi, 2008). More 
specifically, research studies (Greenglass, 2005) show that proactive coping mediates 
the relationship between work conditions and burnout, which suggests that it might be 
an important variable in the management of work-related stress and its consequences for 
well-being. This suggestion acknowledges the potential of individual coping strategies 
(and not only professional resources) in the JD-R model health impairment process. The 
underlying mechanisms in this process consist of the individual’s appraisal of demands 
as a challenge through the use of proactive coping strategies, mediating the depletion of 
resources which characterizes burnout. This mechanism can be tested through structural 
equation modelling, hypothesizing that proactive coping mediates the associations of 
job demands with burnout. The proactive coping conceptualization is particularly 
important for the promotion of health and well-being of workers in professions that are 
subject to unchangeable environments with chronic and acute stress, such as the 
emergency services. In other words, when it is not possible to prevent or change 
professionals’ demands, an alternative solution is to promote the perception of demands 
as challenges. 
 
Direct effect of Proactive Coping in Engagement 
Coping can have positive functions, according to research highlighting the role 
of positive beliefs in the promotion of health (Taylor, Kemeny, Reed, Bower, & 
Gruenewald, 2000). Shiota (2006) proposes to investigate whether coping strategies are 
associated with higher levels of positive aspects of well-being. As regards positive 
coping associations in response to stress, proactive coping is the prototype, since it 
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reflects efforts to build up resources that facilitate the promotion of challenging goals 
and personal growth, which ensure progress and quality of functioning (Reuter & 
Schwarzer, 2009). Proactive coping is a coping strategy that is multidimensional and 
forward-looking, instead of being reactive, i.e., after stress occurs (Greenglass, 2005). 
Another difference from the traditional conception of coping is that the motivation for 
proactive coping is more positive, since it results from perceiving situations as 
challenging, whereas reactive coping stems from risk appraisal, that is, environmental 
characteristics are appraised as threats (Greenglass & Fiksenbaum, 2009). Proactive 
coping has emerged as a new focus of positive psychology research, and empirical 
results have demonstrated that it predicts outcomes such as engagement (Schwarzer & 
Taubert, 2002; Sohl & Moyer, 2009). Moreover, Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 
(2008b) state that personal resources, in particular the active coping style, are important 
direct antecedents of work engagement, as illustrated by the results of Gan, Yang, Zhou 
and Zhang (2007) and Reschly, Huebner, Appleton and Antaramian (2008).  
 
Mediation effect of Proactive Coping on the Motivational Process 
Traditionally, research into coping and social support has been carried out 
separately, both conceptually and empirically. However, there are also some indications 
of joint-effects between job and personal resources on work engagement. In particular, 
one important feature of proactive coping is that it often promotes the use of available 
social resources (Greenglass, 2005). The proactive individual possesses highly-
developed social skills to mobilize social resources from his network, including 
information, practical assistance, and emotional support (Greenglass & Fiksenbaum, 
2009). Regarding the relationship between job and personal resources, Bakker and 
Demerouti (2007) suggest that job resources foster the development of personal 
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resources. Additionally, the theoretical considerations of Schwarzer and Taubert (2002) 
suggest that social support contributes directly to the development of proactive coping, 
which has been empirically demonstrated by Greenglass et al. (2006). Thus, in relation 
to the motivational process of the JD-R model, we expect the presence of social support 
in the work environment to activate the awareness of environmental characteristics as 
challenges (i.e. proactive coping), which in turn are associated to well-being. This 
indirect effect is empirically supported by Greenglass and Fiksenbaum’s (2009) results 
of path analyses which showed that proactive coping was a partial mediator between 
social support and well-being. The fact that the occupational health literature highlights 
a strong relationship between social support and engagement also stresses the 
importance of analyzing the existence of a mediator, such as proactive coping, to 
explore the mechanisms behind that relation (Frazier, Tix, & Barron, 2004).  
Thus, it is important to understand the direct and mediated impact of a personal 
resource in psychological well-being. As far as the mediated effect is concerned, in 
addition to analyzing the extent to which proactive coping can alleviate distress, it is 
also essential to clarify its role as a promoter of well-being. 
 
The Present Study 
Study Participants: Rescue Mission Firefighters  
Occupational health psychology literature on firefighters has been dominated by 
considerations of the effects of the negative aspects of their work (Cornell, Beaton, 
Murphy, Johnson & Pike, 1999; Baker & Williams, 2001; Bryant & Guthrie, 2007; 
Bennett, Williams, Page, Hood, Woollard & Vetter, 2005; Fernandes & Pinheiro, 2004; 
Varvel et al., 2007). The advantage of using the JD-R model in this study is that in 
addition to the inclusion of firefighters’ burnout and the associated process of energy 
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draining, it enables us to take into account their engagement and the positive 
motivational process involved, in line with the research design of Hakanen and 
collaborators (Hakanen et al., 2006).  
International studies on occupational health provide proof that psychological 
stress is part of many professional firefighters’ daily life. However, according to Ben, 
Scotti, Chen and Fortson (2006) the way that these conditions and events affect 
firefighters has not been sufficiently investigated. In the specific context of firefighters, 
Hobfoll (personal communication, May 21, 2007) highlights the need to study the role 
of proactive coping strategies (Schwarzer & Knoll, 2003). Thus, our study refers 
specifically to the role of proactive coping strategies in professional firefighters, but 
only in relation to rescue mission-related tasks.  
 
Study Demands and Resource Selection  
Based on the JD-R model assumption that each occupation has its own specific 
risk factors, it was necessary to select a specific role in the firefighters’ organization, in 
particular, that of the rescue mission professionals, since they are the core elements of 
the force. Therefore, the international literature focusing on rescue mission firefighters’ 
professional demands and resources was examined. In order to identify the cultural 
specificities of Portuguese firefighters, interviews and focus-group methodology (Vogt, 
King & King, 2004) were important instruments.  
The demands identified through this methodology are of two different natures: 
firstly, organizational demands, conceptualized as situations that arise from the 
organizational aspect of emergency; secondly, acute demands, defined as unusual 




As far as the resources are concerned, in the JD- R model (Demerouti et al., 
2001), they may be distinguished by means of two categories, namely, external 
resources (organizational and social) and internal resources (cognitive features and 
action patterns). In the present study, the selected external social resource was the 
support of colleagues and supervisors, as in the research design of Schaufeli & Bakker 
(2004). With regard to internal resources, an important area of research in the field of 
positive occupational psychology is related to the analysis of their stability, their 
dependence on the situation and the possibility of change following an organizational 
intervention. Our research design focuses on coping strategies as the internal resources, 
representing behavioral patterns of action which are an attitudinal measure that is a 
relatively stable personal characteristic and can be changed through an individualized 
organizational intervention (Aspinwall & Taylor, 1997; Fortes-Ferreira, Peiró, 
Gonzalez-Morales, & Martin, 2006).  
The variables identified in the specific case of Portuguese firefighters, according 
to the JD-R methodology through the use of focus groups and interviews, are illustrated 
in Figure 2, and consist of: 
- job demands, of an organizational and acute nature; 
- job resources, the support offered by supervisors and colleagues; 
- personal resources, the proactive coping strategies; 





Figure 2. The hypothesized model  
 
Study Hypotheses 
On the basis of the theoretical analysis above, this research study seeks to 
analyze the direct effect of proactive coping in the promotion of well-being and the 
expansion of the JD-R model by specifying that a personal resource has an indirect 
effect within its framework. 
Thus, relying on the conceptual discussion, we derive the following hypotheses: 
Hypothesis 1: The higher the proactive coping score, the lower will be the burnout 
score.  
Hypothesis 2. The higher the proactive coping score, the higher will be the engagement 
score.  
Hypothesis 3: Proactive coping partially mediates the health impairment process, that is, 
job demands activate proactive coping strategies, which in turn are negatively 
associated to burnout.  
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Hypothesis 4. Proactive coping partially mediates the motivational process, that is, job 
resources activate proactive coping strategies, which in turn are positively associated to 
engagement. 
These effects are expected to be partial mediations, since our study does not 
include all possible mediators’ variables of the processes under study (Hackman & 
Oldham, 1980). Our choice focused on a variable that simultaneously allowed the JD-R 
model expansion through the integration of COR theory principles and with a person-
environment fit approach. 
 
Method 
Participants and Procedure 
Professional rescue mission firefighters participated in the study. The study 
sample was collected by means of a protocol between the University of Lisbon - 
Organizational Psychology Department and the Portuguese National Civil Protection 
Authority. A total of 2025 professional firefighters from the 18 districts of Portugal 
were invited to participate in the study. Each professional firefighter received a 
questionnaire, instructions on its completion, and return envelopes. A total of 1610 
professional rescue mission firefighters participated in the study (80% response rate). 
Out of all the questionnaires returned, 1487 (92%) were complete and usable for 
subsequent analyses. With regard to the demographics, a comparison of the sample 
characteristics with those of the population (in accordance with Government Agency 
files) revealed no differences in age, gender or experience (Mage = 35.2 years, SD = 9.1 






In all cases, the questionnaire included Portuguese-tested versions of the 
measures. The factor structures of all scales included in the questionnaire were tested 
using a confirmatory factor analysis (CFA) with the AMOS software package 
(Arbuckle, 2005). Firefighters answered a questionnaire providing information 
regarding demographic characteristics, professional demands and resources, coping 
strategies and psychological well-being indicators.  
 
Control Variables.  
In addition to typical demographic variables (e.g., gender, age, marital status, 
education, etc.), specific firefighter variables were assessed, namely the number of years 
as a firefighter and rank in the force, since they influence well-being, according to other 
studies using this population (Baker & Williams, 2001; Liao, Arvey, Butler & Nutting, 
2001; Regehr & Bober, 2005; Ben et al., 2006; Bacharach, Bamberger & Doveh, 2008). 
 
Portuguese Rescue Mission Firefighters - Professional Demands Scale.  
This scale, constructed by the authors, stems from the firefighter focus groups 
and the different degrees of experience and geographical settings of the participants, 
thus representing the Portuguese reality. The focus groups enabled an identification of 
professional demands and resources, specific to the Portuguese firefighters' context, and 
were conducted with the collaboration of the Portuguese National Firefighters School. 
These scale items reflect two underlying dimensions, each measured with six items: 
organizational demands (e.g., “incorrect incidents scenarios transmitted by 
headquarters”; α = .74), and acute demands (e.g., “victims known to the firefighter”; α = 
.74). Items were scored on a five-point scale (1 = “rarely” to 5 = “very often”).  
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Social Support of Colleagues and Supervisors  
A priori, the social support of colleagues and supervisors were selected by the 
authors and validated through the focus group and initial interviews. It was measured 
through the Job Content Questionnaire (Karasek, 1985). Supervisor social support was 
measured with four items (e.g., ”My supervisor is concerned about the welfare of those 
under him”; α = .83), and colleague social support with five items (e.g., ”People who I 
work with are competent in doing their jobs”; α = .83). Participants were asked to 
indicate the extent to which they agreed with each statement on a four-point scale (1 = 
“strongly disagree” to 4 = “strongly agree”). 
 
Proactive coping was measured using the Proactive Coping Inventory 
(Greenglass, Schwarzer & Taubert, 1999). However, some items from the original scale 
were removed following the focus-groups, since they were not suitable for an 
emergency professional context and paramilitary organizational culture and procedures. 
This decision was validated through the inspection of factor loadings in the CFA results 
and reliability coefficients. Thus, proactive coping was measured with five items (e.g., 
“I like challenges and beating the odds”; α = .71). Participants were asked to indicate 
the extent to which each statement characterizes their reaction in the course of rescue 
mission tasks on a four-point scale (0 = “never” to 4 = “always”).  
 
Burnout was measured using the two core dimensions which are emotional 
exhaustion and cynicism subscales of the Maslach Burnout Inventory - general version 
(Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson, 1996). Emotional exhaustion was measured with 
five items (e.g., ”I am emotionally exhausted by my work” α = .89), and cynicism with 
five items (e.g., ”I doubt the value and usefulness of my work”). However, the 
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inspection of factor loadings in the CFA results suggested the elimination of two items 
from the cynicism scale, due to low factor loadings (e.g., “When I am working, I do not 
like to be bothered by other things” and “I have become more cynical about whether my 
work contributes anything”). The first item has already been referred to in the literature 
as an item that tends not to load in the intended factor, creating problems with factor 
validity and leading to the suggestion of its elimination from the original scale (Bakker, 
Emmerik & Riet, 2008a). Thus, with three items, the Cronbach’s alpha of cynicism 
scale was 0.76. Participants were asked to rate the frequency of each statement on a 
seven-point scale (0 = “never” to 6 = “every day”). 
 
Engagement was measured using the two core dimensions which are the vigor 
and dedication subscales of the Utrecht Work Engagement Scale - general version 
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002). Vigor was measured with five 
items (e.g., ”At my job, I feel strong and vigorous” α = .75), and dedication with five 
items (e.g., ”I am enthusiastic about my job” α = .81). Participants were asked to rate 
the frequency of each statement on a seven-point scale (0 = “never” to 6 = “every day”). 
 
Statistical Analysis 
Our panel data was initially analyzed through a CFA of all scales, by means of 
structural equation modeling (SEM) techniques, using the AMOS software package 
(Arbuckle, 2005). Afterwards, the measurement model examined whether indicators 
suitably measured their designated construct and how constructs in the model were 
related, also by using SEM techniques. Latent variables were constructed for multi-item 
constructs (i.e., professional demands, professional support, proactive coping, burnout 
and engagement). To evaluate model fit, we followed Hu and Bentler’s (1999) 
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recommendation and used the ML-based comparative fit index (CFI), for which values 
of ≥ .90 indicate a close fit between the model and data. Another widely used index is 
the Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). The RMSEA is designed to 
estimate the lack of fit of a model to the population covariance matrix. If the 
approximation is good, the RMSEA should be small. Browne & Cudek (1993) suggest 
that a RMSEA value of ≤ .05 indicates a good fit, and values of ≤ .08 represent a 
reasonable fit. 
The hypothesized direct effect both in burnout and engagement, and the 
mediation effect of proactive coping in the health impairment and motivational 
processes were then also examined through SEM techniques, using the same software. 
In addition, if SEM tests indicated that a control variable had a significant direct and 





Table 3 presents means, standard deviations, and correlations among variables. 
Proactive coping was positively correlated to engagement (vigor and dedication) and 
was inversely related to burnout (exhaustion and cynicism). Social support (supervisor 
and colleagues) correlated negatively to job demands (organizational and acute). 
Organizational demands were positively related to burnout and negatively to 
engagement, and likewise in relation to acute demands, but only with regard to burnout. 
Social support (supervisor and colleagues) was positively related to engagement and 





Table 3. Descriptive statistics and zero-order correlations for all variables (N = 1487) 
Variables (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) 
(1) Organizational  
      Demands -       
  
(2) Acute Demands .32* -        
(3) Supervisors’  
      Social Support -.32* -.10* -     
  
(4) Colleagues’  
      Social Support -.34* -.11* .45* -    
  
(5) Proactive  
      Coping .04 .04 .04 .09* -   
  
(6) Burnout-  
      Exhaustion .27* .20* -.13* -.20* -.11* -   
 
(7) Burnout-  
      Cynicism .26* .10* -.17* -.17* -.16* 49* - 
  
(8) Engagement-  
      Vigor -.18* .04 .22* .23* .31* -.29* -.31* - 
 
(9) Engagement-  
      Dedication -.18* .00 .25* .26* .28* -.26* -.39* .74* - 
M 2.37 2.66 2.88 2.99 3.33 2.25 .93 4.93 5.35 
SD .70 .65 .55 .47 .43 1.52 1.30 .87 .76 
Note. * p < .001 
 
Measurement Model 
We tested two competing models to examine whether job (supervisors’ and 
colleagues’ support) and personal (proactive coping) resources are represented by one 
general factor or two factors. The one-factor model did not fit the data well (2(59) = 
870.23, p < .001; CFI = .82; RMSEA = .10). In contrast, the two-factor model fits the 
data very well (2(55) = 210.95, p < .001; CFI = .97; RMSEA = .04), significantly 
better than the single-factor model (Δ2(4) = 659.28, p < .001). Thus, this measurement 
model consisted of job demands (operationalized by two indicators, namely, 
organizational and acute demands), job resources (with two indicators, supervisors’ and 
colleagues’ support), proactive coping strategies (the five items of the proactive coping 
scale were the indicators of the latent proactive coping factor), burnout (with two 
indicators, emotional exhaustion and cynicism) and engagement (with two indicators, 
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vigor and dedication). This model confirms the theoretical conceptualization and focus-
group analyses that resulted in the two categories of resources, social and personal.  
 
Structural model 
First, we tested the fit of the research model to the data, as shown in Figure 2. 
The fit indices results indicate that the hypothesized model fits the data well (2(58) = 
333.84, p < .001; CFI = .94; RMSEA = .06) and all path coefficients are significant (see 
Figure 3). Our results confirmed Hypothesis 1, since proactive coping was negatively 
directly related to burnout (ß = -.30, p < .001). Hypothesis 2 is also confirmed, given 
that proactive coping was positively directly related to engagement (ß = .38, p < .001). 
Regarding Hypotheses 3 and 4, in order to test the mediation effects formulated, we 
followed Baron and Kenny’s approach (1986), which defines the existence of four steps 
for evaluating a significant mediation effect. In the first step, the predictor and the 
outcome must have a significant relationship. Secondly, the predictor must be 
significantly related to the mediator. Thirdly, the mediator should be significantly 
related to the outcome variable. To conclude, if the relationship between the predictor 
and the outcome, after the inclusion of the mediator, becomes significantly weaker or 
non-significant, there is respectively a partial or full mediation. Additionally, the Sobel 
z test is used to examine the significance of the indirect effect. Thus, in order to test the 
proactive coping mediation effect in the health impairment process (Hypothesis 3) and 
in the motivational process (Hypothesis 4), we must evaluate the first three steps in both 
cases. The results confirmed that job demands were related to both burnout (ß = .53, p < 
.001) and proactive coping (ß = .23, p < .001), and that job resources were related to 
both engagement (ß = .41, p < .001) and proactive coping (ß = .26, p < .001). Thus, in 
the last step, we needed to compare the partial mediation model (M1) with an 
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alternative model, i.e., the full mediation model (M2, consisting of M1 without the 
direct paths from job demands/resources to burnout/engagement, respectively), in order 
to analyze which of the models shows a better fit to the data (Frazier et al., 2004). The 
results in Table 4 reveal that the full mediation model (M2- alternative model) does not 
have a satisfactory fit to the data. Additionally, results of the 2 difference test suggest 
that the existence of the direct paths in the partial mediation model (M1- research 
model), between the predictors and the outcomes of the JD-R model, leads to a 
significant improvement of the fit (Δ2(2) = 327.04 p < .001). Moreover, the addition of 
a proactive coping factor in the model reduced the magnitude of the direct association 
between job demands and burnout (from ß = .95 to ß = .84; z = -3.07; p = .002) and 
from job resources and engagement (ß = 1.41 to ß = 1.32; z = 3.69; p = .001) 
significantly. Taken together, these findings support the partial mediation effect of 
Hypotheses 3 and 4. Figure 3 shows the standardized path coefficients of the research 
model, which account for 35% of the variance of firefighters’ burnout and the same 
value for engagement. 
 
Table 4. Results of structural equation modeling for the total sample (N = 1487): 
Proactive coping as mediator in the Job Demands-Resources model 
Model 2 df p CFI RMSEA Δ2 Δdf 
M1 Partial Mediation 333.84 58 .00 .94 .06 
327.04* 2 
M1 Full Mediation 666.88 60 .00 .87 .08 
Note. 2 = Chi-square; df = degrees of freedom; CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean 





Figure 3. The final model (standardized path coefficients); * p < .001 
 
Discussion 
The main aim of the present study was to extend the JD-R model (Bakker & 
Demerouti, 2007) by testing the role of proactive coping with regard to the model’s two 
basic processes. The results provide two important contributions. First, we confirm 
Schwarzer and Taubert’s (2002) results, i.e., that proactively-coping professionals 
experienced less job burnout and displayed more professional engagement. Secondly, 
our findings confirm that a personal resource has a mediating role both in the health 
impairment and motivational process of the JD-R model, since the perception of 
environmental (job) demands and resources may activate proactive coping strategies, 
which in turn are negatively associated to burnout and positively associated to 
engagement. Thus, this research study makes a significant contribution to the theoretical 
development of the JD-R model, as it expands the model by specifying that a personal 





Proactive Coping in the Health Impairment Process of the JD-R Model 
Results of the present study support the research of Greenglass (2005), since 
individuals who employed proactive coping strategies had lower levels of emotional 
exhaustion and cynicism. With regard to the mediation hypothesis, our analyses 
indicated that proactive coping partially mediates the health impairment process, that is, 
the relationship between job demands and burnout. With proactive coping, individuals 
approach obstacles as challenges rather than stressors (Reuter & Schwarzer, 2009). 
Therefore, these coping strategies might help ease the perceptions of job demands as 
stressors and thus curtail the depletion of resources and consequently the increase of 
emotional exhaustion. Concerning cynicism, proactive coping enables individuals to 
adopt a more active attitude, instead of displaying an indifferent or distant attitude 
towards one’s work, which is characteristic of cynicism (Maslach, Schaufeli & Leiter, 
2001). A possible explanation, according to LePine, Podsakoff and LePine (2005), is 
that these types of demands might be perceived as more controllable through an active 
mode of coping, as is the case of proactive coping. Furthermore, unlike other 
professional contexts, firefighters begin their day's work with the expectation of having 
to deal with and overcome problems and incidents related to rescue mission tasks. 
Indeed, another contributing explanation for this effect is the boredom connected with 
waiting for an emergency call-out, which is described as one of the major problems by 
the firefighters in our interviews and focus groups, as well as in specialized literature 
(Aasa, Brulin, Ängquist & Barnekow-Bergkvist, 2005). Thus, a possible explanation for 
the fact that these professionals present lower average values of burnout (Memotional 
exhaustion = 2.25; Mcynicism = .93), compared to hospital employees (Memotional exhaustion = 2.50; 
Mcynicism = 1.60; D’Amato & Zijlstra, 2008), social workers (Memotional exhaustion = 2.57; 
Giebels & Janssen, 2005), service sector (Memotional exhaustion = 3.43; Mcynicism = 1.99; 
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Moliner, Martínez-Tur, Ramos, Peiró & Cropanzano, 2008), and information 
technology sector (Memotional exhaustion = 2.30; Mcynicism = 1.70; Salanova, Peiró & 
Schaufeli, 2002), although they are subject to intense professional demands, may be the 
role played by proactive coping. We also recognize that this professional context is 
subject to the ‘‘healthy worker effect’’, as the yearly mean of firefighting experience of 
13.7 years in our sample reveals, meaning that there were firefighters who, due to 
occupational stress and burnout symptoms, had to resign or be assigned to less stressful 
activities (rather than rescue missions). However, this is a natural feature in emergency 
organizations, in which professionals with the most effective characteristics to deal with 
the job demands are those who remain on active duty as rescue mission personnel 
(Regehr & Bober, 2005). These results provide a clue to the understanding of how 
firefighters are able to maintain generally good levels of occupational health (low 
burnout levels), while working every day in a highly demanding environment. 
Naturally, it is necessary to conduct additional studies to further develop this line of 
research.  
 
Proactive Coping in the Motivational Process of the JD-R Model 
Our results reveal that proactive firefighters experienced more professional 
engagement. Thus, coping may have additional functions to that of reducing distress, 
such as a motivational attribute that promotes well-being (Sohl & Moyer, 2009). A 
possible explanation is related to the proactive individual’s conceptualization, since he 
accumulates resources, takes steps to prevent resource depletion, and can mobilize 
resources when needed (Greenglass & Fiksenbaum, 2009).  
The JD-R model postulates that the availability of job resources stimulates 
employee motivation in the form of work engagement (Schaufeli & Bakker, 2004). 
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Regarding the indirect effect of proactive coping in the motivational process, we found 
support for our hypothesis that proactive coping partially mediates the relationship 
between social support and engagement. These results suggest that individuals, through 
proactive coping, can better optimize the social support available in the working 
environment, feel more enthusiastic and proud of the work they do and thereby increase 
their levels of engagement. This indirect effect replicates the Greenglass et al., (2006) 
findings, since it suggests that there is a synergistic action of social support and 
proactive coping, but with the originality in our research model of being related to 
engagement. Additionally, at a conceptual level, it reinforces Hobfoll’s (1989) 
assumption that well-being is determined by both environmental and individual factors, 
as well as the notion that coping does not occur in a social vacuum and that the ability 
of individuals to mobilize the available social resources can increase the effectiveness of 
their coping strategies. This is particularly important for firefighters’ occupational 
health, for the reasons already stated, since past studies have shown that resource loss is 
a critical component of the stress process in organizations and that therefore, limiting 
resource loss is a key to successful prevention and post-stress intervention (Westman et 
al., 2005). The analyses of how individuals can stop or prevent resource loss cycles and 
institute gain spirals is one of the core themes in the COR theory (Chen, Westman & 
Eden, 2009). Thus, indirect effects that are associated to resources gain increase the 
resource pool, which makes it more likely that additional resources will subsequently be 
acquired (Llorens, Schaufeli, Bakker & Salanova, 2007), creating resource caravans 
which may result in better coping and well-being (Hobfoll, 2002). 
We believe that these results should encourage future research into the potential 
mediating role of personal resources in the model’s motivational process, as stated by 




This study has several limitations. First, it focused exclusively on firefighters, 
which limits the generalization of the findings. Thus, in future research, it is important 
to test the role of these coping strategies in the JD-R model in other professional 
contexts. A second limitation is that data was collected through self-reported 
questionnaires, which increases the possibility that the relationships among job 
demands, resources, proactive coping and well-being might be due to common method 
variance, even taking into account the argument that such constructs are almost 
impossible to measure by any other method as an alternative to the self-reporting 
questionnaire (Mäkikangas & Kinnunen, 2003). Moreover, as referred to by Spector 
(2006), common method variance concerns associated with heavy reliance on self-
reported data measurements may be overstated. Furthermore, Harman’s single-factor 
test (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003) was used and the results revealed 
that common method variance cannot be considered a serious deficiency in this data set. 
A third limitation is that the analyses are based on a cross-sectional design. Hence, it is 
not possible to draw inferences regarding causal relations among the variables, although 
the causal predictions are based on theoretical logic and prior JD-R model findings. 
 
Conclusions and Implications  
These results are encouraging insofar as they empirically support the theoretical 
expansion of the JD-R model, a reference in work and organizational psychology, with 
a person-environment fit approach and integrating the principles of COR theory. Thus, 
they may provide a significant contribution to attempts to explain the underlying 
psychological mechanisms of the JD-R model and emphasize the importance of further 
studies in this line of research. Another important contribution concerns the function of 
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coping and the idea that it might not only serve to alleviate distress, but also to increase 
potential for growth and well-being. In terms of practical implications for the field of 
occupational health psychology, Llorens et al. (2006) have already stated that from a 
managerial perspective, investing in job resources (i.e., stimulating employee 
motivation) may pay off more than focusing on the reduction of job demands (i.e., 
directly slowing down the health impairment process). This is particularly true in the 
firefighters’ work context, in which it is very difficult to reduce job demands. However, 
the results of this study show that in addition to investing in the promotion of job 
resources, which is proven to increase well-being (Bakker et al., 2008b), we should also 
invest in the promotion of coping strategies adapted to the work context and roles, such 
as proactive coping in the case of rescue mission firefighters. This is a complementary 
path to promote organizations’ occupational health, with a direct beneficial impact on 
burnout and engagement. Secondly, it may even be important, as mentioned by Varvel 
et al. (2007), for individuals who lack those personal and social competencies that 
would allow them to foster resources by positioning themselves in order for their 











The reciprocal relationship between work characteristics and employee well-being, 
according to the Job Demands-Resources model: A longitudinal study of firefighters10 
 
The paradigm of this study is positive occupational psychology, with the Job Demands-
Resources (JD-R) model as the research model and the Conservation of Resources 
(COR) theory as the general stress theory. The research design analyses the JD-R 
model’s dynamic nature with regular and reversed causation effects between work 
characteristics and psychological well-being. In addition, we aim to test the COR 
theory’s so-called loss and gain spirals with our specific variables and work domain. 
The research questionnaire was distributed to a sample of 651 firefighters and a two-
wave full panel design was used. Through structural equation modeling, cross-lagged 
panel analyses indicated that the causal direction of the relationship between 
organizational demands and burnout is reciprocal, thus suggesting a loss-spiral effect. In 
addition, we find that the reciprocal model, including cross-lagged reciprocal 
relationships between organizational demands/supervisor support and 
burnout/engagement, respectively, is what fits the data best. Practical implications to 
develop firefighters organizational change programs and suggestions for future research 
regarding the promotion of gain spirals are discussed. 
                                                             
10 Ângelo, R., P. & Cambel, M.J. (submetido). The reciprocal relationship between work characteristics 
and employee well-being, according to the Job Demands-Resources model: A longitudinal study of 





In the field of occupational health psychology, one of the most pressing issues 
concerns the testing of reciprocal relationships between job characteristics and 
psychological well-being. Earlier occupational health research did not extend to the 
examination of causal and reversed relationships, since it was primarily based on cross-
sectional studies. Thus, longitudinal studies are a necessary requisite to explore the 
strength and direction of the cross-lagged relations (i.e., relations across time) between 
these variables. Besides the normal causal relationships (i.e., work characteristics 
influence psychological well-being), and the reversed causal relationships (where well-
being influences work characteristics across time), the reciprocal causal relationships 
(where they mutually influence each other) must also be investigated (Ter Doest & De 
Jonge, 2006; De Lange, De Witte & Notelaers, 2008; Örtqvist & Wincent, 2010). 
This research study uses the Job Demands-Resources (JD-R) model (Bakker & 
Demerouti, 2007) as a guiding framework. Following recent recommendations 
(Hakanen, Schaufeli & Aholaa, 2008b; Knudsen, Ducharme & Roman, 2009; Schaufeli, 
Bakker & Rhenen, 2009a; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009), the 
aim of this study is to conduct an integral longitudinal test of the JD-R model, with a bi-
directional view of the approach to work & mental health. This design also integrates 
the Conservation of Resources (COR) theory (Hobfoll, 1989), according to the 
principles of which resource losses suffered in the JD-R health impairment process 
result in loss spirals, whereas the resource gain occurring in the motivational process is 
followed by gain spirals.  
To summarize, this study has three merits. First, it contributes to the JD-R 
model’s development through the examination of its dynamic nature with reversed and 
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reciprocal causation effects between job demands/resources and burnout/engagement, 
respectively. A second important point concerns our examination of the COR theory’s 
so-called loss and gain spirals with our specific variables and work domain, which 
enables us to enhance the applicability of the COR theory. Third, it develops the 
understanding and practical implications of firefighters’ occupational health, since 
despite playing a vital role in society, to our knowledge, this is the first study in this 
occupational field which simultaneously takes into account both positive and negative 
spiral effects on well-being.  
 
The Job-Demands Resources Model  
The JD–R model is a reference in current state of the art occupational health 
psychology. According to this model, each occupation may have its own specific risk 
factors associated with occupational stress, which fall under two broad categories: job 
demands and job resources (Bakker & Demerouti, 2007). Another distinctive feature of 
this model concerns a balanced approach that seeks to explain negative (burnout) as 
well as positive (engagement) aspects of well-being. The central proposition of the JD–
R model is that job demands and job resources evoke two psychological processes 
(Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003). The first is referred to as “health impairment”, 
which begins with chronic job demands (e.g., work overload and organizational 
demands) and may deplete employees’ mental and physical resources, possibly leading 
to burnout and health deterioration (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; 
Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006). The “motivational 
process” begins with the presence of suitable job resources (e.g., social support and 
instrumental support) that increase employees’ motivation (Hackman & Oldham, 1980) 
and may lead to work engagement and positive work outcomes. 
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So far, the main assumptions of the JD-R model have been confirmed in cross-
sectional studies (Schaufeli et al., 2009a), a consequence of which is that we cannot be 
confident about the causal direction of the pathways included in the JD-R model. For 
example, it is reasonable to assume that burnout is not only a consequence, but also a 
cause of job demands (Bakker, Van Emmerik & Van Riet, 2008a). Furthermore, it is 
likely that resources and engagement also have a bi-directional relationship over time, 
as stated by Llorens, Schaufeli, Bakker and Salanova (2007). As a result, future JD-R 
model studies with a cross-lagged panel design are required in order to understand these 
longitudinal dynamics and to contribute to the development of this reference model.  
 
Conservation of resources theory and the loss and gain spirals 
The existence of reciprocal causal relationships between job characteristics and 
psychological well-being is supported by the COR theory propositions of ‘‘loss spirals” 
and ‘‘gain spirals”. COR theory assumes that resources may diminish as a result of so-
called loss spirals, which is a consequence of the losses suffered in the JD-R model’s 
health impairment process. The underlying mechanism is that those who lack a 
sufficiency of resources attempt to employ their remaining resources, often producing 
self-defeating consequences by depleting their resource reserves (Hobfoll, 1989). 
Applied to our study, workers who are subject to extreme job demands not only lose 
resources, since burnout (exhaustion and cynicism) is a state of impoverished resources 
(Westman, Hobfoll, Chen, Davidson & Laski, 2005), but initial loss begets further loss 
through increased awareness of future job demands. The causal reversed effect of 
burnout on job demands considers that more “burned out” employees perceive their 
work environment more negatively over time. This reciprocal relationship is empirically 
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supported by previous studies (Demerouti, Bakker, & Bulters, 2004; Houkes, Winants, 
& Twellaar, 2008; Hall, Dollard, Tuckey, Winefield, & Thompson, 2010).  
On the other hand, the resources gain associated with the JD-R model 
motivational process makes it more likely that additional resources will subsequently be 
acquired, through gain spirals. A corollary of COR theory presents the underlying 
mechanism, which states that those with greater resources are less vulnerable to 
resource loss and more capable of orchestrating resource gain (Hobfoll, 2002). This gain 
spiral applied to our research design consists of job resources that lead to a motivation 
increase (i.e., motivational process) and consequently to engagement (vigor and 
dedication), which in turn also give rise to more job resources in the future. An 
explanation of the causal reversed effect of engagement on job resources, which is 
consistent with COR theory, is based on the principle that when employees experience 
work engagement, three mechanisms may occur, namely, they tend to easily recognise, 
activate or create future resources (Xanthopoulou et al., 2009). Empirical support for 
this spiral is provided by previous studies (Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 
2008a; Schaufeli et al., 2009a; Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou & Bakker, 2010). 
It is also of particular interest to examine the simultaneous existence of loss and 
gain spirals in a worker, which is feasible according to the JD-R model’s theoretical 
conceptualization. Taken together, these resource dynamics also represent a holistic 
approach, incorporating both negative and positive impacts of a work domain on 
psychological occupational health. Regarding this issue, COR theory assumes that 
people are primarily motivated to protect themselves from resource loss, which makes 
loss more salient than gain (Hobfoll & Shirom, 2000). This notion that gain spirals are 
expected to have less momentum than loss spirals is also proposed by Hakanen et al. 
(2008a), who suggest that these are long-term processes. Thus, according to this theory, 
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both spirals coexist, although in an individual occupational health longitudinal dynamic, 
we are more likely to find empirical support for the existence of a loss cycle rather than 
a gain cycle. Therefore, based on the JD-R model processes and COR theory principles, 
this paper proposes that a reciprocal causation model between job demands/resources 
and burnout/engagement, respectively, should fit better than models of regular or 
reverse causation (Xanthopoulou et al., 2009; Hall et al., 2010). This reciprocal path 
addresses a theoretical challenge that work characteristics and psychological well-being 
may mutually influence one another. 
 
The Present Study 
Study Participants: Rescue Mission Firefighters 
Research concerning firefighters’ psychological occupational health has been 
dominated by the negative effect of their work characteristics (Baker & Williams, 2001; 
Bryant & Guthrie, 2007; Bennett, Williams, Page, Hood, Woollard & Vetter, 2005; 
Varvel et al., 2007). The advantage of using the JD-R model in this study is that in 
addition to the inclusion of firefighters’ burnout and the associated process of energy 
draining, it enables us to take into account their engagement and the positive 
motivational process involved, also considering the longitudinal dynamics. 
COR theory suggests that the individual’s resources are threatened when the 
individual is confronted with demands during stressful work (Kühnel, Sonnentag & 
Westman, 2009). Firefighters are considered to have a high-strain occupation, since 
physical danger and psychological stress are part of their daily lives (Varvel et al., 
2007). They also experience psychological and emotional risk due to the typical 
organizational structure of the fire departments (Haslam & Mallon, 2003). However, 
according to Ben, Scotti, Chen and Fortson (2006), the ways that these conditions and 
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events affect firefighters has not been sufficiently investigated. Thus, our study focuses 
on the firefighters’ work domain, characterized by severe job-related stress handled by 
well-trained and selected individuals, which, according to Monnier, Cameron, Hobfoll 
and Gribble (2002), presents the ideal conditions to inform us of the nature of the 
resource process and the COR theory assumptions. 
 
Study Demands and Resource Selection  
Since the JD-R model considers that each occupation has its own specific risk 
factors, it was necessary to specify one role within the firefighters’ work domain. Thus, 
we selected the rescue mission professionals, since they are the core elements of the 
organization. Further to this selection, the first step consisted of examining the 
international literature on these professionals’ demands and resources. Secondly, in 
order to identify the cultural specificities of Portuguese firefighters, interviews and 
focus-group methodology (Vogt, King & King, 2004) were conducted. As a result, the 
demands identified were organizational demands (situations that arise from the 
organizational aspects of emergencies), while resources were represented by supervisor 
support (perceived by each firefighter). 
 Organizational demands are particularly important in this work domain since 
they can be modified as a mean to improve well-being, unlike its mission, which 
consists of intrinsic demands of an acute nature and is associated with victims and 
rescue tasks. Moreover, there is a consensus that organizational demands significantly 
contribute to the prediction of burnout (Peeters & Le Blanc, 2001; Schaufeli, Bakker, 
van der Heijdenc & Prins, 2009b). Concerning supervisor support, empirical results also 
demonstrate that is particularly important for emergency professionals (Bacharach, 
Bamberger & Doveh, 2008). Additionally, according to COR theory (Halbesleben, 
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2006; Xanthopoulou et al., 2009), supervisor support contributes to foster such positive 
work outcomes as work engagement.  
 
Study Hypotheses 
The research model used in the present study to test the hypothesized 
motivational and health impairment dynamic processes is shown in Figure 4. On the 
basis of the assumptions of the JD-R model and COR theory, we derive the following 
hypotheses: 
Hypothesis 1 (regular causality): Organizational demands have a positive cross-lagged 
effect on burnout.  
Hypothesis 2 (regular causality): Supervisor support has a positive cross-lagged effect 
on engagement. 
Hypothesis 3 (reversed causality): Burnout has a positive cross-lagged effect on 
organizational demands. 
Hypothesis 4 (reversed causality): Engagement has a positive cross-lagged effect on 
supervisor support. 






Figure 4. The hypothesized model  
 
Method 
Design, procedure and participants 
To test our hypotheses, we conducted a full panel design with two waves (April 
2008 and April 2009) and used self-report questionnaires to measure the study 
variables. A 1-year follow-up was chosen because both burnout and work engagement 
are defined as rather persistent psychological states that do not change very much in the 
short run (Schaufeli et al., 2009a). According to De Lange, Taris, Kompier, Houtman & 
Bongers, (2003), the 1-year time lag also represents the best model fit to examine 
regular, reversed and reciprocal relationships between work characteristics and mental 
health. Furthermore, this interval ensures that seasonal influence is stable (Zapf, 
Dormann & Frese, 1996), which is particularly important in professions with critical 
periods associated with the summer months. The participants were professional rescue 
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mission firefighters. The study sample was collected by means of a protocol between 
the University of Lisbon - Organizational Psychology Department and the Portuguese 
National Authority of Civil Protection. Each professional firefighter received a 
questionnaire, instructions on its completion and return envelopes. In total, 2025 
professional firefighters from the 18 districts of Portugal were invited to participate in 
the study. Participation in the study was voluntary and confidential, since only the 
members in the research group had access to the data. A total of 1610 participated in the 
study (80% response rate) at Time 1. Out of all the questionnaires returned, 1487 (92%) 
were complete and usable for subsequent analyses. At Time 2, the firefighters who had 
responded at Time 1 received the second questionnaire. In total, 651 (44%) 
questionnaires with contained usable data were returned, which corresponds to those 
participants who filled out both questionnaires (32% of the initial group). With regard to 
the demographics, a comparison of the sample characteristics with those of the 
population (in accordance with Government Agency files) revealed no differences in 
age, gender or experience (Mage = 34.8 years, SD = 8.8 years; 90% male; the yearly 
mean of firefighting experience was 13.4 years, SD = 8.1 years). To control for potential 
selection bias due to panel loss, we examined whether firefighters from the panel group 
(N = 651) differed from the dropouts (N = 836) with respect to their baseline levels on 
the study variables. Results of a Mann–Whitney U test, a non-parametric test equivalent 
of t-test on all control variables, job characteristics and well-being indicators at T1, only 
revealed significant differences regarding gender (p < .01), since the male percentage at 







In all cases the questionnaire included Portuguese tested versions of the 
measures. The factor structures of all scales included in the questionnaire were tested 
using a confirmatory factor analysis (CFA) with an AMOS software package (Arbuckle, 
2005). The firefighters completed a questionnaire yielding information regarding 
demographic characteristics, professional demands and resources, engagement and 
burnout.  
 
Control Variables.  
In addition to typical demographic variables (e.g., gender, age, marital status, 
education, etc.), the number of years as a firefighter was included, since it influences 
well-being, according to other studies focusing on this population (Baker & Williams, 
2001; Liao, Arvey, Butler & Nutting, 2001; Regehr & Bober, 2005; Ben et al., 2006; 
Bacharach et al., 2008). 
 
Portuguese Rescue Mission Firefighters - Professional Demands Scale.  
This scale, constructed by the authors, stems from the firefighter focus groups 
and the different degrees of experience and geographical bases of the participants, thus 
representing the Portuguese context. The focus groups enabled an identification of 
professional demands and resources, specific to the Portuguese firefighters' context, and 
were organized with the collaboration of the Portuguese National Firefighters School. 
The scale reflects organizational demands and it is measured with four items (e.g., 
“Older colleagues do not accept orders from you, even if you are more qualified”). 
Items were scored on a five-point scale (1 = rarely to 5 = very often). Internal 
consistency (Cronbach’s α) was .70 (Time 1) and .67 (Time 2). Although Nunally 
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(1978) suggested .70 as a threshold level for alpha, Robinson, Shaver, and Wrightsman 
(1991) considered that levels above .60 were appropriate for exploratory work, 
particularly when the scale had been developed for the study. 
 
Social Support of Supervisors  
A priori, the social support of supervisors was selected by the authors and 
validated through the focus group and initial interviews. It was measured through the 
Job Content Questionnaire (Karasek, 1985). Supervisor social support was measured 
with four items (e.g., ”My supervisor is concerned about the welfare of those under 
him”). Participants were asked to indicate the extent to which they agreed with each 
statement on a four-point scale (1 = strongly disagree to 4 = strongly agree). Internal 
consistency (Cronbach’s α) in the present study was .83 (Time 1) and .84 (Time 2). 
 
Burnout  
Burnout was measured using the two core dimensions, which are the emotional 
exhaustion and cynicism subscales of the Maslach Burnout Inventory - general version 
(Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson, 1996). Emotional exhaustion was measured with 
five items (e.g., “I am emotionally exhausted by my work”), and Cynicism with five 
items (e.g., “I doubt the value and usefulness of my work”). However, the inspection of 
factor loadings in the CFA results pointed to the elimination of two items from the 
cynicism scale, due to low factor loadings (i.e., “When I am working, I do not like to be 
bothered by other things” and “I have become more cynical about whether my work 
contributes anything”). The first item had previously been referred to in the literature as 
an item that tends not to load in the intended factor, creating problems with factor 
validity and leading to the suggestion of its elimination from the original scale (Bakker 
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et al., 2008). Thus, internal consistency (Cronbach’s α) in the present study was, for 
emotional exhaustion, .89 (Time 1) and .90 (Time 2), and for cynicism .75 (Time 1) and 
.78 (Time 2). Participants were asked to rate the frequency of each statement on a 
seven-point scale (0 = never to 6 = every day).  
 
Engagement  
It was measured using the two core dimensions which are the vigor and 
dedication subscales of the Utrecht Work Engagement Scale - general version 
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002). Vigor was measured with five 
items (e.g., ”At my job, I feel strong and vigorous”), and dedication with five items 
(e.g., ”I am enthusiastic about my job”). Internal consistency (Cronbach’s α) was, for 
vigor, .74 (Time 1) and .77 (Time 2), and for dedication, .78 (Time 1) and .82 (Time 2). 
Participants were asked to rate the frequency of each statement on a seven-point scale (0 
= never to 6 = every day).  
 
Statistical analyses 
Our panel data was initially analyzed through a CFA of all scales, by means of 
structural equation modeling (SEM) techniques using the AMOS software package 
(Arbuckle, 2005). Next, to test the hypotheses also by using SEM techniques, we 
applied the full panel design to investigate simultaneously causal, reversed and 
reciprocal effects by comparing several alternative models: (1) the stability model 
(Mstabil), which was used as the reference model and included the autoregressive effects 
over time of each latent variable, but did not include any cross-lagged associations; (2) 
the causality model (Mcausal), which included the autoregressive effects as in Mstabil,  
combined with the causal relationships as hypothesized in the JD-R model (job 
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characteristics T1 influence well-being T2); (3) the reversed causation model (Mrevers), 
which included the autoregressive effects as in Mstabil, combined with the reversed 
effects of the paths in the JD-R model (well-being T1 influence job characteristics T2); 
and (4) the reciprocal model (Mrecipr), which is a combination of Mcausal and Mrevers. To 
evaluate model fit, we followed Hu and Bentler (1999) recommendation and used the 
ML-based comparative fit index (CFI), for which values of ≥ .90 indicate a close fit 
between the model and data. Another widely-used index is the Root Mean Square Error 
of Approximation (RMSEA). The RMSEA is designed to estimate the lack of fit of a 
model to the population covariance matrix. If the approximation is good, the RMSEA 
should be small. Browne & Cudek (1993) suggest that a RMSEA value of ≤ .05 
indicates a good fit, and values of ≤ .08 represent a reasonable fit. The various 
alternative models were compared by means of the 2 difference test (Jöreskog & 
Sörbom, 1986). Preliminary analyses showed that the demographic variables (included 
as covariates) were not systematically related to the model variables and did not modify 
the results of the model testing. For this reason, the demographics were excluded from 




Table 5 presents means, standard deviations and correlations among the study 
variables. All correlations were in the expected direction and significant except the 
correlations between supervisor support Time 1 and burnout dimensions Time 2, with 
most at the p < .001 (two-tailed). 
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Table 5. Descriptive statistics and zero-order correlations for all variables (N = 651) 
Variables (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) 
(1) T1 Organizational  
      Demands 1       
     
(2) T1 Supervisors’  
      Social Support -.40*** 1      
     
(3) T1 Burnout-  
      Exhaustion .26*** -.10* 1      
    
(4) T1 Burnout-  
      Cynicism .28*** -.17*** .48*** 1    
     
(5) T1 Engagement-  
      Vigor -.21*** .19*** -.29*** -.30*** 1    
    
(6) T1 Engagement-  
      Dedication -.19*** .25*** -.27*** -.37*** .72*** 1   - 
   
(7) T2 Organizational  
      Demands .52*** -.27*** .18*** .24*** -.15*** -.16*** 1   
   
(8) T2 Supervisors’  
      Social Support -.27*** .43*** -.11** -.13*** .11** .17*** -.38*** 1  
   
(9) T2 Burnout-  
      Exhaustion .21*** -.03 .48*** .25*** -.22*** -.18*** .28*** -.18*** 1 
   
(10) T2 Burnout-  
      Cynicism .17*** -.02 .26*** .30*** -.19*** -.20*** .26*** -.19*** .52*** 
1   
(11) T2 Engagement-  
      Vigor -.15**+ .10** -.20*** -.16*** .46*** .34*** -.27*** .23*** -.33*** -.32*** 1  
(12) T2 Engagement-  
      Dedication -.17*** .10* -.20*** -.20*** .36*** .33*** -.30*** .23*** -.33*** -.42*** .79*** 1 
M 2.22 2.90 2.25 .90 4.97 5.37 2.17 2.85 2.34 1.05 4.86 5.29 
SD .81 .54 1.52 1.28 .87 .73 .75 .55 1.53 1.40 .93 .81 






Before testing the structural model that is displayed in Figure 4, we tested two 
competing models to examine whether job demands (organizational) and job resources 
(supervisor support) are represented by a two-factor model or one-factor model that 
assumes that demands and resources load on one general factor, representing job 
characteristics. The one-factor model did not fit the data well (2(246) = 1481.83, p < 
.001; CFI = .79; RMSEA = .09). In contrast, the two-factor model fits the data very well 
(2(243) = 804.90, p < .001; CFI = .91; RMSEA = .06), significantly better than the 
single-factor model (Δ2(3) = 676.93, p < .001). Hence, it is concluded that the two-




First, we tested the fit of the research model to the data, as shown in Figure 4. 
The fit indices results indicate that the hypothesized model fits the data well (2(239) = 
788.23, p < .001; CFI = .91; RMSEA = .06) and all path coefficients, excluding the 
effect of Time 1 supervisor support in Time 2 engagement, are significant (see Figure 
5). Thus, our results support Hypothesis 1, since organizational demands had a positive 
cross-lagged effect on burnout (ß = .11, p < .05). On the other hand, supervisor support 
did not add a significant cross-lagged effect on engagement (Hypothesis 2 is rejected). 
Hypothesis 3 is also supported, given that burnout has a positive cross-lagged effect on 
organizational demands (ß = .14, p < .01). Hypothesis 4 is also confirmed, given that 
engagement has a positive cross-lagged effect, although marginally significant, on 
supervisor support (ß = .07, p < .10). Regarding Hypothesis 5, Table 6 displays the fit 
indices of the competing models, as well as the model comparisons. All models indicate 
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a good fit and the chi-square difference tests that we performed for all model 
comparisons were significant. The stability model (M1), without cross-lagged 
associations, showed a good fit to the data. In relation to the causality model (M2) with 
the cross-lagged associations between T1 organizational demands and supervisor 
support and T2 burnout and work engagement, respectively, it provided a better fit to 
the data than the stability model (Δ2(2) = 7.33, p < .05). The reversed model (M3), 
with the cross-lagged associations between T1 burnout and work engagement and T2 
organizational demands and supervisor support, respectively, also provided a better fit 
to the data than the stability model (Δ2(2) = 10.48, p < .01). Finally, the reciprocal 
model (M4), encompassing Mcausal and Mrevers, has the best fit of all models (vs Mstabil, 
Δ2(4) = 16.67, p < .01; vs Mcausal, Δ2(2) = 9.34, p < .01; vs Mrevers, Δ2(2) = 6.19, p < 
0.05). Thus, Hypothesis 5 is supported, given that the structural model including cross-
lagged reciprocal relationships between organizational demands/supervisor support and 
burnout/engagement, respectively, fits best to the data. 
 
Table 6. Goodness-of-fit indices of the competing models (N = 651). 
Model 2 df p CFI RMSEA Comparison Δ2 Δdf 
M1. Stability model 804.90 243 .000 .91 .06 ----- ----- ----- 
M2 causality model 797.57 241 .000 .91 .06 M1-M2 7.33* 2 
M3 reversed 
causation model 794.42 241 .000 .91 .06 M1-M3 10.48** 2 
M4 Reciprocal model 788.23 239 .000 .91 .06 M1-M4 16.67** 4 
     M2-M4 9.34** 2 
     M3-M4 6.19* 2 
Note. 2 = Chi-square; df = degrees of freedom; CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean 
Square Error of Approximation; Δ 2= Delta Chi-square; Δdf = Delta degrees of freedom;  






Figure 5. The final model (standardized path coefficients)  
† p < .10; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001 
 
Discussion 
The main purpose of the present longitudinal study on rescue mission 
firefighters was twofold: 1) to provide longitudinal evidence for the JD-R model and (2) 
to investigate the COR theory’s so-called loss and gain spirals through the research 
model’s longitudinal dynamic nature. 
 
Longitudinal evidence for the JD-R model health impairment process  
We found longitudinal support for the health impairment processes assumed in 
the JD-R model (Bakker & Demerouti, 2007) after the baseline situation was controlled 
for. This means that organizational demands have a positive cross-lagged effect on 
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burnout. Such results suggest that firefighters become progressively more “burned out” 
as a consequence of working in the rescue mission context. Apparently, they feel more 
fatigued during the missions and treat their victims in a more impersonal manner when 
they are experiencing stress that arises from the organizational aspect of emergency. 
This effect is supported by a low standardized regression coefficient. However, small 
standardized effects are normal in longitudinal research (Semmer, Zapf & Greif, 1996), 
since a large part of the strain variance measured in Time 2 will be explained by the 
same variable measured in baseline or Time 1 (i.e., both measures of burnout share 63% 
of their variance in the present study). 
 
Longitudinal evidence for the JD-R model motivational process  
Results of the present study confirm Mauno, Kinnunen and Ruokolainen’s 
(2007) conclusions that longitudinal support for the motivational process is still scant. 
Indeed, in our data, no empirical support is found that supervisor support has a positive 
cross-lagged effect on engagement. One issue to consider is the relatively high stability 
of work engagement (Seppälä et al., 2009), since we controlled for the autoregressive 
effect of each latent variable at T1 on the same variable at T2. For this reason, it is 
difficult for a predictor to account for any additional variance with such psychosocial 
concepts as outcome variable (Hakanen et al., 2008b). However, we expected even a 
small significant effect, therefore a possible explanation is presented by Griffin, 
Patterson and West (2001), who argue that supervisor support is a weaker source of job 
well-being in organizations with higher levels of team work, as is the firefighters’ case. 
Such results may also reflect the existence of a highly militarized organizational culture, 
in which supervisors emphasize an inspection and corrective attitude, to the detriment of 
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being perceived as a social resource for stress management, with the consequent 
positive impact on their subordinates’ well-being. 
 
Reversed causal effect of burnout and loss spirals 
Our results reveal that burnout has a positive cross-lagged effect on 
organizational demands. This reverse effect of the health impairment process involves 
two separate analyses. Firstly, firefighters with high levels of burnout perceive higher 
job demands, either because of a negatively biased perception or because of actual 
changes in the work environment. However, the organizational demands scale items 
reflect conditions that are likely to be altered under an organizational change 
(particularly of a cultural nature), but are not under the firefighters’ control and are 
unlikely to involve widespread changes in the various units within one year. Thus, these 
results suggest that the firefighters’ perception of the same working conditions changes 
as a result of their mental health status, which matches the conclusions of other studies 
(De Lange et al., 2004; Schaufeli et al., 2009a). The second analysis focuses on the 
long-term reciprocal relations between job demands and burnout, which are consistent 
with the loss spirals principle proposed by Hobfoll (1989, 2002). Accordingly, these 
results enhance the applicability of COR theory to the firefighters’ work domain and 
strengthen its person-environment fit approach, which states that well-being is 
determined by both environmental and individual factors (Hobfoll, 1989). 
 
Reversed causal effect of engagement and gain spirals 
The results of the present study are in line with a number of studies that found 
positive causal associations between work engagement and social support from 
supervisors (Hakanen et al., 2008a; Hakanen et al., 2008b; Xanthopoulou et al., 2009). 
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Apparently, firefighters who reveal psychological well-being in relation to their 
professional mission had an increase of job resources over the next year, although 
supported by a marginally significant effect. Regarding the three possible mechanisms 
to explain this effect, presented by Xanthopoulou et al., (2009), engaged firefighters can 
start to recognize supervisor support that was previously available to them, but due to 
motivational factors, they were not aware of its existence in the organizational 
environment. Or alternatively, they can start to use supervisor support whose existence 
was previously recognized, but the reality of passive leadership patterns implied the 
adoption of a more proactive attitude by the subordinate. The Portuguese firefighters’ 
organizational culture follows the principle that the leader only intervenes after the need 
for correction has become apparent. Therefore, if a subordinate does not show 
performance failures, even if he is experiencing difficulties in managing his professional 
stress, the leader is not going to address him, but he is available to provide support if the 
contact is initiated by the firefighter. Finally, there was the possibility of the engaged 
firefighter creating supervisor support that did not exist previously. However, since the 
firefighter has no control over the ability of the organization to provide more supervisor 
support, this explanation is not appropriate in this work context. Thus, these results 
suggest that the increase of engagement levels (becoming intrinsically more vigorous 
and dedicated to the fulfillment of their mission objectives) is an essential requirement 
for optimizing the supervisor support already available in the organizational 
environment. Once more, the importance of the person-environment fit approach is 
highlighted. 
Regarding the long-term reciprocal relations between job resources and 
engagement, there is no empirical support in the research model for the gain spirals 
principle proposed by Hobfoll (1989, 2002), unlike the support suggesting the loss 
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spirals effect. Nevertheless, these results are in line with the first principle and second 
corollary of the COR theory, which state that resource loss is disproportionally more 
salient than resource gain, because loss is more potent than gain and in this way, loss 
cycles will be more impactful and more accelerated (Hobfoll, 2001). Therefore, these 
results mirror Hobfoll, Johnson, Ennis and Jackson’s (2003) conclusions that resource 
loss has a greater impact than resource gain, which reinforces the notion that positive 
occupational health psychology cannot focus exclusively on the study of positive work 
characteristics and flourishing psychological states, but should also incorporate the 
study of loss spirals mechanisms in order to develop methods to turn them into gain 
spirals. This balanced approach is supported by Linley, Joseph, Harrington and Wood 
(2006), who argue that the ideal possible route for the future of positive psychology 
would be a meta-psychological integration of the full range of human functioning.  
 
Reciprocal causation evidence for the JD-R Model 
The model including reciprocal relationships between organizational demands/ 
supervisor support and burnout/engagement, respectively, received the strongest 
empirical support. This result suggests that the JD-R model’s dynamic nature is best in 
evidence when all potential effects are simultaneously taken into account, both regular 
and reverse causation models. If the regular causality effects represent the longitudinal 
evidence for the JD-R model processes, then concerning the reversed effects, the 
possible theoretical explanations for the underlying mechanisms are still limited 
(Houkes et al., 2008). However, De Lange, Taris, Kompier, Houtman and Bongers 
(2005) presented a conceptual framework in which to analyze the effects of Time 1 
mental health on Time 2 work characteristics, based on two possible mechanisms. 
According to these authors, positive re-evaluations of work characteristics can be 
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explained by assuming that workers with better psychological well-being colour their 
perceptions of the work characteristics in a rosier light (the rosy perception 
mechanism), which corresponds to our Hypothesis 4. Moreover, unhealthy (i.e., “burned 
out”) employees can also evaluate their environment more negatively and thus report 
worse work characteristics, i.e., perceiving the same job as gloomier across time (the 
gloomy perception mechanism), which represents Hypothesis 3. Hence, the gloomy 
perception mechanism seems to be the most appropriate to explain our reciprocal 
findings, since there is a more strongly significant reversed effect of burnout, which is 
consistent with the COR theory assumptions already stated.  
Frese, Garst and Fay (2004) emphasize that an important question in social 
sciences has been whether people are determined by their work, or whether people can 
actively shape their environment. We believe that these results introduce a third 




This study has several limitations. First it focused exclusively on firefighters, 
which limits the generalization of the findings and it is therefore important to test this 
research model in other professional contexts. A second limitation is that the data was 
collected through self-reported questionnaires, which increases the possibility that the 
relationships among the variables are due to common method variance. However, the 
longitudinal design overcomes some of the problems of common method variance and 
unmeasured third variables, because previous levels of the variables are controlled for to 
a degree. Furthermore, Harman’s single-factor test (Podsakoff, MacKenzie, Lee & 
Podsakoff, 2003) was used and the results revealed that common method variance 
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cannot be considered a serious deficiency in this data set. Additionally, in order to have 
a more rigorous interpretation of causality and reciprocity, the absence of a three-wave 
panel study constitutes a third limitation (Llorens et al., 2007). Still, according to Zapf 
et al., (1996) a two-wave study already allows the examination of both regular and 
reversed causal relationships, thus overcoming the major shortage of cross-sectional 
studies. A fourth limitation concerns the absence of objective indicators to analyze 
organizational demands (e.g., operational problems during missions) and supervisor 
support (e.g., number of social interactions). However, a solution to this issue would 
imply the existence of a large number of observers to register the organizational 
demands in the different units, with the operational difficulties that this would entail. In 
addition, in the supervisor support dimension, some authors consider that individuals’ 
perception of support is a stronger predictor than structural measures of support 
(Cowman, Ferrari & Liao-Troth, 2004). 
 
Conclusions and Implications 
In the present study, we found evidence of both regular and reverse causal 
relationships between work characteristics and mental health. Although burnout and 
engagement are traditionally seen as an outcome, our two-wave longitudinal study also 
shows that both can be considered as consequences and causes in the JD-R model as 
well. Our findings also contribute to the theoretical validation of “loss spirals”, as 
hypothesized by COR theory (Hobfoll, 1989, 2002). In addition, regarding the 
simultaneous existence of both loss and gain spirals in a worker, the COR theory 
assumption that resource loss is disproportionally more salient than resource gain is also 
empirically supported. Thus, these results are encouraging insofar as they pose a 
challenge to positive occupational psychology to adopt an integrative perspective, in 
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line with the JD-R model’s conceptualization, to understand mechanisms that allow 
both the inversion of negative spirals and the promotion of positive spirals.  
In terms of practical implications, since our results indicate that changes in 
organizational demands predict future burnout, which in turn starts a loss spiral, it is 
crucial to develop organizational change programs. The nature of these demands, unlike 
demands associated with victims and rescue tasks, is under the control of change by the 
leaders and organizational administrators. The present study should encourage an 
investment in such measures, given that limiting resource loss is a key to ending loss 
spirals (Westman et al., 2005). For the general field of occupational health psychology, 
it represents more healthy workers (and less absenteeism and sick leave) and better 
performance and in the particular field of rescue mission firefighters, there is the 
additional factor that better performance means saving more human lives.  
We also believe that these results should encourage future longitudinal research 
that includes a systematic intervention regarding the promotion of social support and 
engagement (e.g., a leadership stress management workshop) after Time 1 and thus 
promoting gain spirals. The absence of a causal effect of supervisor support on 
engagement highlights the need for a “tailor made” intervention that focuses on the 
specific reality of rescue mission firefighters, in particular the organizational culture 










An experimental study with firefighters to promote psychological occupational health 
according to the Job Demands-Resources Model11 
 
This quasi-experimental study is based on the paradigm of positive occupational 
psychology, the Job Demands-Resources model as its reference model and the 
Conservation of Resources theory as a guide for stress management intervention. 
Participants are firefighters from an elite organization. The intervention consisted of a 
leadership stress management workshop for middle supervisors that lasted 21 hours, 
spread over 3 days. The intervention group (n = 67) is made up of subordinates whose 
immediate supervisors participated in the workshop, and the control group (n = 37) 
consists of the subordinates whose supervisors did not. All participants filled out 
questionnaires before the workshop (during a technical training period) and 4 months 
after (during summer fire season). The repeated measures ANOVA revealed that Time 
X Intervention interaction had a significant positive effect on colleagues’ social support, 
and a marginally significant positive effect on chronic demands and vigor. Discussion 
focused on the importance of understanding the process underpinning change in 
occupational stress management interventions, especially in emergency professionals. 
Implications for the study’s underlying theories and for the participants’ occupational 
health practices are discussed.  
                                                             
11 Ângelo, R., P. & Cambel, M.J. (submetido). An experimental study with firefighters to promote 





Firefighters are considered to have a high-strain occupation, since physical 
danger and psychological stress are part of their daily lives (Varvel et al., 2007). They 
also experience psychological and emotional risk due to the typical organizational 
structure of the fire departments (Haslam & Mallon, 2003). Additionally, in stark 
contrast to critical incidents, firefighters must alternatively cope with the boredom and 
tedium associated with waiting for the next emergency call-out (Aasa, Brulin, Ängquist 
& Barnekow-Bergkvist, 2005). For these reasons, many researchers have expressed 
concern regarding the psychological occupational health of firefighters (Jeannette & 
Scoboria, 2008), thus, firefighters were chosen as the focus of the present study. 
This quasi-experimental and longitudinal study analyses the implementation of 
an intervention program to promote job resources and consequently to promote the 
psychological well-being of firefighters. The research design uses the Job Demands-
Resources (JD-R) model (Bakker & Demerouti, 2007) as a guiding framework. 
Following recent recommendations (Bakker & Demerouti, 2007; Xanthopoulou, 
Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007), the aim in this study is to investigate the 
implementation and evaluation of stress interventions using the JD-R model.  
The current study has three merits. First, it contributes to the JD-R model 
development analyzing its role as a framework for a psychological occupational health 
intervention. Secondly, it uses a longitudinal design to explore the effect of a custom-
tailored intervention regarding the promotion of social support, which focuses on the 
specific reality of elite firefighters’ work domain. A third distinct feature of our study is 
that it performs an organizational intervention with supervisors and measures its impact 
by evaluating the subordinates who are under them.  
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Demands and resources importance in firefighters professional well-being 
 In the specific work domain of firefighters resources have an important role 
since exposure to critical incidents demands may have an impact on the psychological 
functioning only in the presence of resource loss (Monnier, Cameron, Hobfoll, & 
Gribble, 2002). This assumption was empirically validated by Bacharach, Bamberger 
and Doveh (2008), whose results showed that the consequences of work-related critical 
incidents in firefighters well-being were determined by the availability of resources at 
the unit level, namely that members of units with less adequate resources were more 
vulnerable to distress. Also chronic demands in firefighters are associated with more 
burnout in firefighters (Lourel, Abdellaoui, Chevaleyre, Paltrier & Gana, 2008), which 
represents a state of impoverished resources (Westman, Hobfoll, Chen, Davidson & 
Laski, 2005). Thus, the role of resources in professionals under extreme stress, even in 
well-trained individuals can be very important for the promotion of occupational health 
psychology.  
 The role of demands and resources is also highlighted by the reference model in 
this study, the JD-R model, which is a reference in occupational health psychology. This 
model postulates that each occupation may have its own specific risk factors associated 
with occupational stress, which fall under two broad categories: job demands and job 
resources (Bakker & Demerouti, 2007). As for occupational well-being indicators, the 
study focuses on both positive ones, such as engagement, and negative, such as burnout 
(Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006). The central proposition of the JD–R 
model is that job demands and job resources evoke two psychological processes 
(Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003). The first is referred to as “health impairment” 
which begins with chronic job demands (e.g., work overload and emotional demands) 
and may deplete employees’ mental and physical resources that may lead to burnout and 
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health deterioration (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Hakanen, 
Bakker & Schaufeli, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004). The “motivational process” 
begins with the presence of suitable job resources (e.g., social support and instrumental 
support) that increase employees’ motivation (Hackman & Oldham, 1980) and may lead 
to work engagement and positive work outcomes. According to this model, in addition 
to the main effects, the interaction between job demands and job resources is also 
important since professional resources may buffer the impact of demands on strain, 
including burnout. Additionally, previous studies also indicated that job resources have 
an indirect negative effect on burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) and also 
contribute to a direct decrease of burnout, as empirically shown by Hakanen, Schaufeli 
and Aholaa (2008b). 
The JD-R model is consistent with the Conservation of Resources (COR) theory, 
which is a general stress theory developed to increase the understanding of individual 
and group responses to both general and traumatic stressors (Hobfoll, 1989). This theory 
postulates that people work to obtain resources they do not have, retain the resources 
they possess, protect resources when threatened, and foster resources by positioning 
themselves so that their resources can be put to the best use (Hobfoll, 2002). 
Organizational resources, namely social support, are one of the resources people want to 








The role of social support, from supervisor and colleagues, in psychological 
occupational health  
In circumstances where it is not possible to intervene in the workplace to reduce 
all the core factors creating occupational stress, research suggests that social support 
may serve to mitigate the negative psychological impact of demands (Varvel et al., 
2007), which is consistent with the JD-R model interaction effect. Empirical results 
demonstrate that emergency professionals who report supervisor support (Revicki & 
Gershon, 1996; Bacharach et al., 2008) and colleagues support (Løvseth & Aasland, 
2010) tend to report less stress.  
The COR theory also highlights that workplace interventions to promote social 
support helps increase environment resources pools allowing the interruption of loss 
spirals and the reduction of stress (Westman et al., 2005). Furthermore, the promotion 
of social support associated with the JD-R model motivational process makes it more 
likely that additional resources will subsequently be acquired, through gain spirals 
(Schaufeli, Bakker & Rhenen, 2009a; Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou & Bakker, 
2010).  
 
Interventions to promote supervisor and colleagues’ social support 
Supervisor and colleagues’ social support are considered the core support in an 
emergency organization (Regehr & Bober, 2005; Halpern, Gurevich, Schwartz & 
Brazeau, 2009). Training supervisors in work site mental health issues strengthens 
supervisor support perceived by subordinates (Kawakami, Kobayashi, Takao, & 
Tsutsumi, 2005). Moreover, a Mineyama, Tsutsumi, Takao, Nishiuch and Kawakami 
(2007) study, revealed that the subordinates who worked under supervisors with a 
higher score of listening attitude and skill reported a more favorable psychological 
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stress reaction. The importance of colleagues (peer) support in the firefighters work 
domain especially to deal with chronic demands, is also highlighted by recent research 
(Jeannette & Scoboria, 2008; Dowdall-Thomae, Culliney & Piechura, 2009). However, 
emergency organizations often have strong negative attitudes toward the expression of 
emotions (Regehr & Bober, 2005), which induce line emergency professionals to feel 
concerns regarding social rejection, leading to a lack of willingness to utilize coworker 
support (Lowery & Stokes, 2005; Thompson, Kirk & Brown, 2005). Consequently, it is 
also important that supervisors receive training on techniques to unlock this effect and 
thus enhance the use of peer support in their subordinates. 
Regarding the efficiency of these interventions, an important requirement is that 
they must be “custom-tailored” for a specific work domain and based on an accurate 
assessment of organizational factors, rather than relying on prepackaged context-
independent programs (Le Blanc, Hox, Schaufeli, Taris & Peeters, 2007). Thus, since 
JD-R model postulates that each occupation has its own specific risk factors associated 
with occupational stress (Bakker & Demerouti, 2007), it has the necessary conditions to 
theoretically frame such an intervention. Thus one of the criticisms made by Lipsey and 
Cordray (2000) on the absence in many intervention studies of a theory that supports the 
way the intervention is presumed to bring about the intended effects is also resolved. 
The COR theory also states that well-being is determined by both environmental 
and individual factors (Hobfoll, 1989). Furthermore, interventions that focus on both 
organizational and individually variables are necessary to promote occupational health 
in general (Kohler & Munz, 2006), and specifically in emergency workers (Bennett, 
Williams, Page, Hood, Woollard & Vetter, 2005). According to the COR theory, 
professionals tend to compensate for unit-level resource inadequacies (e.g., supervisor 
and colleagues social support) by investing more of their own personal resources. In 
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addition sustained resource inadequacy at the unit level has the potential to generate a 
personal resource depletion processes and, ultimately, the development of distress 
symptoms in firefighters (Monnier et al., 2002). Thus, an intervention to promote the 
two core sources of environment support in an emergency organization has two 
benefits: it increases engagement through the JD-R model motivational process; and 
simultaneously prevents the loss of individual resources associated with the COR theory 
compensation effect of environment resources deficit. 
 
Aim of the study 
In the present study, we conducted a three-day stress management workshop for 
supervisors. We believe that this leadership educational intervention can be more 
beneficial through a group format, in order to intervene at both organizational (culture 
about stress management) and individual levels (leader’s active role in this process). 
Indeed, small-group intervention programs seem to be a promising avenue for efficient 
preventive intervention of stress management (Shimazu, Umanodan & Schaufeli, 2006). 
Moreover, since supervisors have a crucial role as a stress management resource for 
organizations, providing them with the necessary information and useful skills can be an 
effective approach to achieving stress reduction in employees (Nishiuchi, Tsutsumi, 
Takao, Mineyama & Kawakami, 2007). In order to evaluate supervisor intervention 
effects we directly assessed their subordinates’ perception, about work characteristics 
(job demands and resources) and individual psychological well-being (burnout and 
engagement). The option of intervening with supervisors and evaluating the results with 
their immediate subordinates, allows a more precise evaluation of both the supervisor 
education process and effect on subordinates´ motivation to work (Takao, Tsutsumi, 
Nishiuchi, Mineyama & Kawakami, 2006). Thus, the intervention group is composed 
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by the subordinates whose immediate supervisors participated in the workshop, and the 
control group is constituted by the subordinates whose supervisors did not. The 
assessment took place through a pre (during a technical training period before 
intervention) and post (during summer fire season intervention) workshop 
questionnaire, with a 4-month interval. Thus, time 2 evaluation is during a period of 
resource loss compared with time 1. 
Our supervisors’ workshop accomplishes several objectives formulated, 
simultaneously, by Regehr and Bober (2005) and validated by a diagnosis phase that 
provided knowledge about the participants specific and idiosyncratic context, namely: 
to provide information on stressful and potentially traumatic events, normal reactions 
and the recovery process; the support role of a supervisor in an emergency organization; 
techniques for a leader to promote social support among coworkers; and to reduce 
barriers to seek help, such as isolation, stigma, and embarrassment in an organizational 
culture.  
On the basis of the above mentioned theoretical analysis, we conducted a quasi-
experimental longitudinal study to explore the effects of a supervisor stress management 




These elite firefighters mission, according to the Portuguese National Civil 
Protection Authority includes: responding promptly to requests for emergency 
protection and relief, measures to prevent and fight fire scenarios, major accidents and 
disasters, anywhere domestically or abroad. As far as the work conditions are 
concerned, since they are primarily geared towards first intervention in forest fires, they 
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work in small teams, 4-6 firefighters that are transported by helicopter to fires in the 
early stages. Afterwards, these teams are left alone in the operation theaters until the 
arrival of reinforcements, who come by terrestrial means. Due to the seasonal forest 
fires this organization has very specialized training during winter, when emergencies are 
less frequent since they are not involved in pre-hospital emergencies. In relation to the 
organizational structure, each district has a headquarters, with three brigades and a 
helicopter. Many firefighters are displaced from their homelands. The average shift stay 
is 7 to 10 days. The national command is located in the capital, and district leaders 
assume the actual management of each headquarters.  
 
Design and sample 
We conducted a quasi-experimental study using a pretest-posttest control-group 
design in an elite firefighter’s organization. The design had the purpose of measuring 
the effects of supervisors´ intervention on subordinates´ psychosocial variables. 
Participants belong to helitransported teams with first response firefighting mission. The 
sample consisted of 137 employees (33 supervisors and 104 subordinates). Ages in the 
subordinates group ranged from 22 to 36, with a mean of 27.36 years. There were 4 
women and 100 men. Since the organization is divided into 7 territorial district units, we 
allocated four districts to the intervention group and three districts to the control group. 
This means that the allocation was not random for the individuals, but based on units. 
 
Procedures 
Before the pre-intervention questionnaire (time 1), the employees were informed 
about the study through their chain of command. Afterwards, intervention on supervisor 
firefighters took place by the first author at the National Firefighters School in April 
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2009, a period in which all the organization members were in training. Permission was 
obtained from the National Authority for Civil Protection. All of the supervisors from 
the experimental group participated in an intensive 3-day workshop format. Under the 
assumption that an immersion style course produces more effective changes (Veach, 
Rahe, Tolles & Newhall, 2003), the participants were displaced and stayed overnight on 
the premises which detached them from the distractions of their daily environment. 
Group sizes at the workshop ranged from 10 to 11 participants. Training was conducted 
in early spring to maximize firefighters´ availability. As regards the intervals between 
measurements in occupational health interventions, there is no gold standard (Le Blanc 
et al., 2007). However, Shimazu et al., (2006) mentioned in order to detect a favorable 
intervention effect on well-being indicators, short-term effects may not be a sensitive 
indicator of program effectiveness. According to these authors, the interval should be 
greater than 3 months. Thus, four months after the intervention program, a post-
intervention questionnaire (time 2) was given in September 2009 to all subordinates, 
during the fire season which is a period where the whole organization is exposed to 
many demands. The districts in the control group were invited to receive the same 
course in the following year training period of the firefighters´ organization.  
 
Diagnosis phase 
In order to build a custom-tailored intervention program there was a diagnosis 
phase, which consisted of an observation permanence of the first author for 10 days, at 
the headquarters of the 4 experimental districts, as well as focus-groups with 
supervisors and subordinates. This stage was essential to identify the demands and 
professional resources specific to this professional field, which meets the JD-R model 
assumption that each occupation has its own specific risk factors, which according to 
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Biron, Gatrell and Cooper (2010) is essential for attaining the intended positive effects. 
The demands identified through the diagnosis are of two different natures: on the one 
hand, chronic demands, conceptualized as frequent situations in their professional 
mission, as well as acute demands, defined as unusual situations that hinder the 
responsiveness of the firefighter and lead to strong emotional reactions. As for 
resources, since these firefighters’ mission is intrinsically linked to teamwork and living 
displaced from their homes staying overnight at the headquarters for periods of 10 days, 
supervisor and colleagues support were selected. Additionally, this phase allowed us to 
analyze the organizational culture concerning stress management, as well as to identify 
technical terms used in the organization in order to facilitate the communication 
process.  
 
Intervention: Educational program for supervisors to promote the occupational health 
of their subordinates  
The structure of the program was developed according to a review of previous 
occupational stress management courses, but taking into account the specific context of 
these firefighters and supervisors’ mission. So, the contents integrated the needs 
identified in the diagnosis phase, namely the job demands and resources of the 
organization, as well as the idiosyncrasies of these professional work designs. The 
education program was standardized and based on detailed protocols and manuals. The 
3-day course consisted of an educational and an action part. During the educational part, 
the following topics were addressed: stress and its behavioral, physiological and 
psychological impact (Session 1), the importance of occupational health in everyday 
scenarios and critical interventions (Session 2), coping strategies adaptive and 
promoters of psychological well-being (Session 3), strategies to manage the impact of 
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critical and traumatic incidents – the role of supervisor and colleague support (Session 
4), the leadership role in training teams that operate in adverse environments (Session 
5). During the action part, participants formed mixed problem-solving teams that 
collectively designed and implemented plans of action to manage the most common 
stressful situations in their professional missions. The skills developed in this part relate 
to understanding how to provide support to a subordinate who was returning to work 
after experiencing a critical incident, and to develop positive attitudes toward improving 




In all cases the questionnaire included Portuguese tested versions of the 
measures. The factor structures of all scales included in the questionnaire were tested 
using a confirmatory factor analysis (CFA) with AMOS software package (Arbuckle, 
2005). Firefighters answered a questionnaire yielding information regarding 
demographic characteristics, professional demands and resources, and psychological 
well-being indicators. 
 
Control Variables.  
In addition to typical demographic variables (e.g., gender, age, marital status, 
education, etc.), specific firefighter variables from this organization were assessed, 
namely the number of years as a firefighter, since the latter influences well-being 
according to other studies with this population (Regehr & Bober, 2005; Ben, Scotti, 




Portuguese Rescue Mission Firefighters- Professional Demands Scale.  
This scale, constructed by the authors, stems from the diagnosis phase, namely 
the firefighters´ focus group and interviews, conducted in different geographical 
districts, thus representing the organization’s reality. These scale items reflect two 
underlying dimensions which were each measured with four items. Chronic demands 
(e.g., “Intervene in a fire where civilians are at risk”), and acute demands (e.g., “The 
aircraft has mechanical problems during a flight”). Items were scored on a five-point 
scale (1 = rarely to 5 = very often). Internal consistency (Cronbach’s α) in the present 
study was, for chronic demands .67 (Time 1), and .72 (Time 2), and for acute demands 
.62 (Time 1), and .71 (Time 2). Despite Nunally’s (1978) suggestion of .70 as a 
threshold level for alpha, Robinson, Shaver, and Wrightsman (1991) considered that 
levels above .60 were appropriate for exploratory work, namely when the scale had 
been developed for the study. 
 
Social Support of Colleagues and Supervisors  
It was measured through the Job Content Questionnaire (Karasek, 1985). 
Supervisor social support was measured with four items (e.g., ”My supervisor is 
concerned about the welfare of his employees”), and colleague social support with five 
items (e.g., ”People I work with are competent in doing their jobs”). Participants were 
asked to indicate to what extent they agreed with each statement on a four-point scale (1 
= strongly disagree to 4 = strongly agree). However, the inspection of factor loadings in 
CFA’s results, hinted at the elimination of one item from the colleague social support 
scale, due to low factor loadings (e.g., “The people I work with are personally interested 
in me”). We believe that this is related to the organizational culture of these elite 
firefighters, which is more militarized than regular firefighters. Internal consistency 
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(Cronbach’s α) in the present study was, for Supervisor social support .79 (Time 1), and 
.85 (Time 2), and for colleague social support .77 (Time 1), and .80 (Time 2). 
 
Burnout  
This aspect was measured using the two core dimensions which are emotional 
exhaustion and cynicism subscales of the Maslach Burnout Inventory- general version 
(Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson, 1996). emotional exhaustion was measured with 
five items (e.g., ”I lost enthusiasm for my work.”), and cynicism, following previous 
CFA’s in studies done by the authors with this population, with three items (e.g., ”I 
doubt the value and usefulness of my work”). Participants were asked to rate the 
frequency of each statement on a seven-point scale (0 = never to 6 = every day). Internal 
consistency (Cronbach’s α) in the present study was, for emotional exhaustion .89 
(Time 1), and .92 (Time 2), and for cynicism .79 (Time 1), and .84 (Time 2). 
 
Engagement 
It was measured using the two core dimensions which are the vigor and 
dedication subscales of the Utrecht Work Engagement Scale- general version 
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002). Vigor was measured with five 
items (e.g., ”At my job, I feel strong and vigorous”), and dedication with five items 
(e.g., ”I am enthusiastic about my job”). Participants were asked to rate the frequency of 
each statement on a seven-point scale (0 = never to 6 = every day). Internal consistency 
(Cronbach’s α) in the present study was, for vigor .74 (Time 1), and .82 (Time 2), and 






Our panel data was initially analyzed through a CFA of all scales, by means of 
structural equation modeling (SEM) techniques using the AMOS software package 
(Arbuckle, 2005). Afterwards, the measurement model examined whether indicators 
suitably measured their designated construct and how constructs in the model were 
related, also with SEM techniques. Latent variables were constructed for multi-item 
constructs (i.e., professional demands, professional support, burnout and engagement). 
To evaluate model fit, we followed Hu and Bentler’s (1999) recommendation and used 
the ML-based comparative fit index (CFI), for which values of ≥ .90 indicate a close fit 
between the model and data. Another widely used index is the Root Mean Square Error 
of Approximation (RMSEA). The RMSEA is designed to estimate the lack of fit of a 
model to the population covariance matrix. If approximation is good, the RMSEA 
should be small. Browne & Cudek (1993) suggest that a RMSEA value of ≤ .05 
indicates a good fit, and values of ≤ .08 represent a reasonable fit. 
In order to explore the effects of the intervention in promoting the supervisor’s 
ability to promote subordinates’ job resources and psychological well-being, we 
evaluated the scores between the intervention group and the control group at both pre – 
and post- intervention, through a Mann–Whitney U test, a non-parametric test 
equivalent of t-test. Additionally, in order to test whether the significant differences 
found at T2 were due to time (within-subjects effect) or to intervention (between-
subjects effects) we performed repeated measures analysis of variance (ANOVA) with 
the different dependent variables. As covariates, in this analysis, we took into account 
the years of experience in the organization in addition to age as a sociodemographic 
characteristic. Naturally, the assumptions presented require the evaluation of the 
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We tested two competitive models to examine whether job demands and job 
resources are represented by one general factor or two. Results supported the 
representation of professional demands and resources in two factors, since this model 
showed an acceptable and significantly better fit than the first-order model (for T1: ∆χ2 
(13) = 124.98, p < .001; for T2: ∆χ2(13) = 222.916, p < .001 ). This model postulates 
two underlying negatively correlated constructs which are job demands and resources, 
each presenting two indicators: chronic and acute demands on the one hand, and the 
support of supervisors and colleagues on the other. This model confirms the diagnosis 
phase analyses that resulted in the two categories of demands and resources. CFA’s 
results also indicate that one general factor model does not have an adequate fit (for T1: 
2(527) = 1507.06, p < .001; CFI = .45; RMSEA = .12; for T2: 2(527) = 2066.07, p < 
.001; CFI = .39; RMSEA = .12). The eight factor model (two dimensions for each latent 
variable, job demands, resources, burnout and engagement) has a significantly better fit 
(for T1: 2(499) =704.24, p < .001; CFI = .88; RMSEA = .06; for T2: 2(499) = 839.47, 
p < .001; CFI = .87; RMSEA = .07), than the single-factor model (for T1: Δ2(28) = 
802.82, p < .001; for T1: Δ2(28) = 1226.60, p < .001). Although the RMSEA value for 
this Model, .06 and .07, indicated a reasonable model fit, the CFI value, .88 and .087, 
indicated a non acceptance model fit. Three correlated error covariances of items with 
very similar content were then added to the model and this revised model fit the data 
(for T1: CFI = .91; RMSEA = .05; for T2: CFI = .90; RMSEA = .06). As for the added 
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error covariances, two pairs were related to professional demands, and one pair to vigor 
items. 
Cross-time analyses 
The number of subordinates in the experimental group was 67 and in the control 
group 37. According to the Mann–Whitney U test, a non-parametric test equivalent of t-
test, no significant differences were found between these groups’ sociodemographic 
characteristics such as age and years of experience in the organization. The age in the 
control group (Mdn = 27.08) and in the intervention group (Mdn = 27.51) did not differ 
significantly (U = 1124.5, z = -.784, ns, r = - .08). As for the years of experience in the 
organization, the control group (Mdn = 1.73) and the intervention group (Mdn = 1.69) 
did not differ significantly (U = 1239, z = -.004, ns, r = - .0004). However, some inter-
group differences were found among the study variables at both T1 and T2. According 
to the results shown in Table 7, the control group at T1 compared to the experimental 
group, had a significantly higher level of social support from colleagues (U = 859, z = -
2.704, p < .01, r = - .27), and a marginally significant higher level of social support 
from supervisors (U = 992.05, z = -1.746, p < .10, r = - .17), which no longer existed for 
both of them in T2. In T2 the experimental group presented a significantly higher 
perception of chronic demands (U = 827, z = -2.816, p < .01, r = - .28) and a marginally 
significantly higher level of acute demands (U = 997.5, z = -1.676, p < .10, r = - .16) 
compared to the control group, which did not exist in T1. Although insignificant, the 
changing patterns of the well-being indicators, between T1 and T2, suggest the initial 
expected path of changes, since the experimental group maintained the vigor levels, 
increased dedication, and had a lower increase of exhaustion and cynicism comparing to 
the control group, which also decreased the vigor and dedication levels. 
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Table 7. Professional demands and resources, and well-being indicators of subordinates at pre- and post- intervention 




Time 1 (Before Intervention) Time 2 (After Intervention) 
Within   
Group 
F           p 
Intervention 
Effect 
F           p 
Between 
Group 
F           p 
Intervention  
   (n = 67) 
    M (SD) 
       Control 
       (n = 37) 





Intervention     
   (n = 67) 
    M (SD) 
 Control   
   (n = 37) 
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.049  .826 
.9233  .339 
.896  .346 
.543  .463 
5.120  .026 
.958  .330 
1.348  .248 
.004  .951 
2.820  .096† 
2.275  .135 
0.000  .999 
4.923  .029* 
2.946  .089† 
1.983  .162 
1.011  .317 
.079  .779 
6.985  .010** 
2.244  .137 
3.010  .086† 
2.959  .088† 
.021  .884 
.304  .583 
1.607  .208 




Over-time analyses: longitudinal design 
In order to test whether the differences between T1 and T2 were due to time 
(within-subjects effect) or to intervention (between-subjects effects) we performed 
Repeated Measures Analysis of Variance (ANOVA), with the different psychosocial 
variables from the JD-R model, namely job demands, job resources, burnout and 
engagement. The intervention effect (time x group) was not significant for acute 
demands, supervisors social support, both burnout dimensions and dedication. 
Concerning chronic demands the intervention effect was marginally significant (F(1, 
103) = 2.820, p = .096), since the intervention group had a slight decrease (T1 = 3.09; 
T2 = 3.01) and the control group a larger decrease (T1 = 2.88; T2 = 2.55), as shown in 
Graphic 1. Regarding social support from colleagues, Graphic 2 shows that it increased 
among the intervention group (T1 = 3.12; T2 = 3.18) and decreased among the control 
group (T1 = 3.36; T2 = 3.22), and the intervention effect was significant (F(1, 103) = 
4.923, p = .029). In addition, Graphic 3 reveals a marginally significant effect that was 
found on vigor (F(1, 103) = 2.946, p = .089), since the intervention group maintained its 
level (T1 = 5.22; T2 = 5.22) and the control group had a decreased (T1 = 5.34; T2 = 





Graphic 1. Intervention effect on chronic demands 
 
 






Graphic 3. Intervention effect on vigor 
 
Discussion 
A quasi-experimental design was used to evaluate the efficacy of a supervisor 
stress management workshop on immediate subordinates’ work conditions and 
psychological well-being.  
 
The Workshop Effect on Professional Demands 
As expressed in the literature review, the firefighters context presents a 
limitation as to the possibility of changing the majority of job demands, since these are 
mainly associated with disasters and rescue task emergencies. However, the marginally 
significant positive intervention effect on chronic demands seems to be contradictory to 
the intervention aim. Moreover, based on the information provided by the Elite Force 
National Command, there were no significant differences between control and 
experimental groups’ objective job demands on T2. So, these findings suggest that 
firefighters in the experimental group may be more aware of sources of stress they are 
subjected to by the influence of their supervisors, since this measure is based on 
perception rather than facts. According to Salanova, Rodríguez & Llorens (2006), the 
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present follow-up period might be too short to detect a favorable intervention effect and 
should consist of a 6 to 12-month interval, in order to allow the internalization of 
aspects worked on in the workshop. This is in line with Shimazu et al., (2006) who 
postulated that although there may be observed adverse side-effects on educational 
programs in the short term, long-term benefits are to be expected. Another 
methodological solution is the use of physiological measures, namely heart rate 
variability (HRV), blood pressure (BP) and hormone levels, as in Aasa, Kalezic, 
Lyskov, Angquist & Barnekow-Bergkvist (2006) experimental design also with 
firefighters, that despite the high costs associated, the limitation of measures based 
solely on perception are overcome.  
 
The Workshop Effect on Professional Resources 
The significantly positive intervention effect on colleagues’ social support is 
particularly important according to the COR theory, which postulates that people who 
possess social resources are likely to deplete personal resources at a slower rate. The 
enhancement of resources during the threat of resource loss condition is one of the most 
effective means for preventing burnout (Westman et al., 2005). On the other hand, the 
main mission of these firefighters consists of a first intervention in forest fires where a 
team of five members is transported by helicopter, and stands alone fighting the fire 
until the arrival of terrestrial forces which can take more than 30 minutes. Thus, 
colleagues’ support is extremely important to cope with these situations as supervisors 
remain at the bases or go by land afterwards. Still, the increase of the supervisors 
support itself was also a goal of the workshop, but there were no significant intervention 
effects. Griffin, Patterson and West (2001) argue that supervisor support is a weaker 
source of job well-being in organizations with higher levels of team work as is the 
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firefighters’ case. Another possible explanation lies in the low educational level of 
firefighters’ supervisors, and according to Varvel et al. (2007) leaders who have low 
skills in conflict resolution and interpersonal relationships need to address these issues 
to benefit from a program to promote social support competencies. Thus, one of the 
challenges facing the selection of leaders in general, is a balance between technical and 
relational skills. On the other hand, the organizational culture identified in the 
diagnostic phase, through interviews and focus groups, revealed that the supervisors´ 
mastery of intervention techniques is more valued than the ability to manage people. For 
this reason the intervention workshop has to be subject to improvement in future 
programs to respond to this issue, namely through individualized coaching sessions after 
the workshop to help supervisors put in practice the knowledge and skills acquired, to 
lead team members in stress managing.  
 
The Workshop Effect on Engagement 
In relation to the marginally positive significant intervention effect on vigor 
dimension, this effect was illustrated through the maintenance of values between T1 and 
T2 in the experimental group. Vigor is characterized by high levels of energy and 
mental resilience while working (Bakker, Schaufeli, Leiter &Taris, 2008). Since there is 
in T2 an increase in workload, working hours, physical demands, and number of days 
away from their families, we consider that it is already very positive that the values have 
not decreased as was the case in the control group. This assumption meets Mancini & 
Bonanno’s (2006) definition of resilience, as the ability to maintain relatively stable, 
healthy levels of psychological functioning as well as positive emotions, despite being 
faced with loss, hardship, or adversity. This effect is important for the general 
population, but particularly for emergency professionals whose mission involves 
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working in adverse scenarios. Concerning the dedication dimension, there were no 
beneficial effects brought about by the intervention. Dedication, according to Bakker et 
al. (2008) refers to being strongly involved in one’s work, and experiencing a sense of 
significance, enthusiasm, and pride. One possible explanation is related to the initial 
high values of dedication, which is a characteristic feature of the firefighters’ 
professional context in general, and particularly in Portugal in which all elements of this 
special force come from volunteer firefighters organizations. 
 
The Workshop Effect on Burnout 
The time X Intervention interaction had no significant effect on burnout 
dimensions (exhaustion and cynicism). A possible explanation is related to the study 
experimental design, since Le Blanc et al. (2007) stressed that an intervention program 
in order to show significant intervention effects on burnout dimensions should have 
follow-up measurements across periods of time ranging from 6 months to 1 year. 
However, we decided to measure T2 after four months as it corresponds to the end of 
the fire season, which is characterized by a context of resource loss. Thus, giving 
priority to the comparison between a training and critical period, which permitted an 
analysis of the effect of an intervention to promote resource gain which according to the 
COR theory is particularly important in these scenarios. 
 
Practical Implications 
The practical implications of the program were considerable, since it was the 
first intervention of this nature at this elite firefighters’ organization. The fact that the 
participants were the middle leaders made it possible to start developing the 
organizational culture about stress management, and simultaneously the awareness of 
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elements that are potential for change or blockage in fire brigades’ organizational 
development as advocated by McGurk (2009). Middle leaders are the channel of 
communication between the Force National Command situated in the capital and the 
subordinates spread across the country. It is, therefore, essential that they incorporate 
the values of change into their daily communication, in order to achieve a real change. 
A very positive indicator of this change was the first-time adoption of techniques for the 
stress recovery process following an international intervention mission in an earthquake, 
after the measurement of T2. Only with an organizational culture change the supervisors 
from a militarized organization can be perceived as a social resource for stress 
management, with the consequent positive impact on the subordinates’ well-being. Our 
findings highlight the importance of social support in this specific work domain since it 
suggests a positive effect on the JD-R model’s motivational process. Thus, it contradicts 
the general principle that the merit of organizations should be, exclusively, the 
avoidance of job demands. The significant intervention effect shown on colleagues’ 
support shows that stress intervention programs are a feasible and effective way to 
promote psychological occupational health. In future interventions, based on this 
study’s results, a phase of coaching sessions should be included to promote the 




The results of this study should be interpreted with caution due to several 
limitations. The nature of the study sample is the first limitation since all participants 
were firefighters from an elite organization. Therefore, this population is not 
representative of the general working population. Another limitation is the small sample 
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which requires special attention to interpret this study’s results since according to 
Rhenen, Schaufeli, Dijk and Blonk (2008) small groups may easily negatively influence 
the intervention study authority, whereby an association that is actually present might be 
missed (type II error). The third limitation concerns the firefighter’s specific reports of 
professional demands, which lack external validation. At T1, the participants reported 
the usual working demands (since they were in a training period), and at T2 they 
reported the conditions experienced at the moment. We could not have direct access to 
objective measures of job demands, but only to the National Command feedback on the 
absence of demands differences between the control and experimental groups according 
to their records. So, since measures are based on perceptions rather than actual facts, it 
is a limitation at the demands level, but at the social support dimension individuals’ 
perception of support is a stronger predictor than structural measures of support 
(Cowman, Ferrari & Liao-Troth, 2004). In line with the perception measures issue, a 
fourth limitation is the absence of physiological measures to analyze stress levels 
objectively. Additional funding was requested for inclusion of these measures in the 
experimental design, by the research team, but was not assigned. A fifth limitation 
relates to the absence of a third phase of evaluation due to an organizational change 
which led to restructuring the fires brigade’s leaders and teams. This phase would allow 
a follow-up measurement of burnout in a period ranging from 6 months to 1 year, as 
well as the measurement of supervisor support after a longer period of time allowing 
them to introduce stress management techniques in their human resource practices. The 
sixth limitation concerns the lack of a third control group that would participate in a 
“standard” stress management workshop, in order to test the principle that “tailored” 





It is important to emphasize that this intervention program specifically focused 
on improving resources and not on reducing job demands. So in conclusion, our 
empirical study suggests that a three-day stress management workshop for leaders may 
lead to a positive significant effect on their subordinates’ colleagues’ social support. 
This effect is maintained at least for four months and is illustrated through this support 
resilience, as stated by Mancini and Bonanno (2006), during the summer fire season 
unlike what occurred in the control group. By intervening in supervisors and measuring 
the impact on subordinates this line of organizational intervention multiplier effect is 
also suggested. Thus, with this study and the identified improvements, a path to 
improve the firefighters occupational health and emergency professionals in general is 
recommended. These findings confirm the COR theory assumption that social support is 
a robust resource that constitutes a route for expanding resources available for the 
individual to meet environmental demands (Chen, Westman & Eden, 2009). Moreover, 
the JD-R model person-environment fit approach that incorporates both the 
environmental work conditions and individual psychological well-being is highlighted, 
since the resilience of environment colleagues’ social support suggests a resilience of 
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Resumo integrado dos principais resultados 
 
Este capítulo incide na análise dos três estudos realizados e nos seus contributos 
para os dois eixos estruturantes do presente projecto, nomeadamente, o 
desenvolvimento e expansão conceptual do modelo JD-R e a análise da saúde 
ocupacional dos bombeiros portugueses. Os capítulos anteriores apresentaram, de forma 
detalhada e isolada, os resultados de cada um dos estudos. Este capítulo analisa, quer os 
principais contributos de cada um dos estudos, quer a leitura integrada das suas 
discussões, permitindo sistematizar o contributo deste projecto para os objectivos que o 
nortearam.  
 
O papel do coping proactivo como variável mediadora 
 Esta tese aborda uma das necessidades mais prementes do modelo JD-R, 
designadamente, a melhoria da sua componente de ajustamento pessoa-ambiente, 
realçando assim o potencial das características individuais dos trabalhadores. Esta 
abordagem é alicerçada no pressuposto de que o bem-estar psicológico é determinado 
por factores individuais e ambientais, como é pressuposto pela teoria COR (Hobfoll, 
1989).  
 O desenho metodológico do estudo 1 contempla esta abordagem através da 
análise do efeito de mediação do coping proactivo na relação entre características do 
trabalho e o bem-estar psicológico. A decisão de investigar a existência de um efeito de 
mediação do coping, em contraste com o efeito mais tradicional de moderação, é 
fundamentada pelos argumentos de Baron e Kenny (1986). Segundo estes autores, as 
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terceiras variáveis podem ter, geralmente, duas funções gerais: a função moderadora de 
criar subdivisões nas variáveis independentes criando subgrupos que estabelecem os 
seus domínios de máxima efectividade em relação a uma determinada variável 
dependente; e a função mediadora que representa um mecanismo gerador através do 
qual a variável independente é capaz de influenciar a variável dependente. 
Adicionalmente, Baron e Kenny (1986) também argumentam que os moderadores são 
introduzidos quando há, ao longo de vários estudos, relações inesperadamente fracas ou 
inconsistentes entre um preditor (variável independente) e um resultado (variável 
dependente). No entanto, a literatura da psicologia da saúde ocupacional destaca uma 
forte relação entre as exigências do trabalho e o burnout, e também entre o suporte 
social e o engagement, o que enfatiza a importância de analisar, segundo Frazier et al.,  
(2004), a existência de um mediador para explorar os mecanismos por detrás dessas 
relações. Por outro lado, vários autores demonstraram empiricamente que diferentes 
características do trabalho induzem predominantemente a utilização de diferentes 
estratégias de coping, e que consoante as estratégias o efeito final assumia diferentes 
resultados, de strain ou de bem-estar psicológico. Por exemplo, um estudo de Chen e 
Curandi’s (2008) evidencia que o stress profissional diário de motoristas urbanos está 
mais associado à utilização de estratégias de coping de evitamento e negação que têm 
um efeito indirecto significativo e positivo no burnout, mas por outro lado a utilização 
do coping de planificação nestes profissionais já não apresenta um efeito significativo 
no burnout. Paralelamente, um estudo efectuado por Van der Colff e Rothmann (2009), 
com uma amostra de enfermeiros, demonstrou que entre duas estratégias coping 
distintas, nomeadamente de confronto e de evitamento, a primeira é a mais utilizada por 
estes profissionais e tem um efeito significativamente positivo associado ao 
engagement, ao contrário da segunda cujo efeito não é significativo. 
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No que diz respeito aos resultados do estudo 1, um efeito inovador é a mediação 
parcial das estratégias de coping proactivas da dualidade de processos do modelo JD-R, 
mas, particularmente, da relação entre recursos profissionais e motivação profissional 
(engagement), ou seja, do motivational process. Estes resultados sugerem que os 
bombeiros, através do coping proactivo, conseguem optimizar a utilização dos recursos 
sociais disponíveis no ambiente de trabalho, sentindo-se, desta forma, mais 
entusiasmados e orgulhosos da sua função, o que aumenta os seus níveis de 
engagement. Assim, ao nível deste processo, este efeito sugere que os recursos 
profissionais aceleram o desenvolvimento de recursos pessoais e, principalmente, que 
uma modalidade de estratégias de coping pode ser promotora de bem-estar psicológico e 
não apresentar apenas um efeito atenuador do strain. Em relação ao health impairment 
process, estes resultados podem constituir uma pista para compreender de que forma os 
bombeiros portugueses são genericamente capazes de manter baixos níveis de burnout, 
mesmo actuando diariamente num contexto profissional extremamente exigente. A 
interpretação deste efeito é sustentada pela conceptualização de que as estratégias de 
coping proactivas, segundo Reuter e Schwarzer (2009), estimulam os indivíduos a 
abordar os obstáculos como desafios e não como stressors. Este papel do coping 
proactivo é enquadrável na explicação de LePine et al., (2005) de que estilos de coping 
activos, como é o caso, permitirem percepcionar as exigências profissionais como mais 
controláveis. O presente resultado neste processo pode sugerir igualmente a ocorrência 
do efeito clássico do “healthy worker effect12”, no contexto dos bombeiros portugueses, 
segundo o qual os trabalhadores que não apresentam o perfil adequado para lidar com as 
características de trabalho inerentes às suas funções, abdicam do mesmo ou mudam de 
                                                             
12 O termo healthy worker effect é muito utilizado na literatura internacional da psicologia da saúde 
ocupacional e por não existir uma tradução portuguesa consensual optou-se por manter a designação 
original. A tradução portuguesa que, provavelmente, mais se aproximaria da sua definição original seria 
“efeito de trabalhador saudável”. 
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funções. Por um lado, os indivíduos que ingressam numa organização de emergência em 
geral e dos bombeiros em particular, apresentam, tendencialmente, a expectativa de 
serem colocados perante situações que tenham subjacente uma elevada pressão para a 
resolução de problemas. Esta expectativa é realçada, tanto na literatura internacional 
sobre a saúde ocupacional dos bombeiros (Aasa et al., 2005), como nas entrevistas 
individuais e focus-group realizados a bombeiros portugueses no âmbito deste projecto, 
pela percepção do tédio associado à espera de uma chamada de emergência, como um 
dos maiores stressors presentes no seu contexto laboral. Por outro lado, esta 
possibilidade é corroborada pela média de anos de experiência enquanto bombeiro com 
missão de socorro da amostra do estudo 1 (13.7 anos), que pode sugerir que existiram 
bombeiros que, devido ao stress ocupacional a que estavam sujeitos ou aos indicadores 
de burnout que apresentavam, tiveram que renunciar ao seu vínculo ou serem 
destacados para funções sujeitas a menos stress. A estrutura organizacional dos 
bombeiros portugueses apresenta uma justificação adicional que é o facto dos Corpos de 
Bombeiros em Portugal dependerem, em grande medida, de voluntários para o seu 
funcionamento quotidiano. E a norma de recrutamento de elementos profissionais 
dentro destas organizações (requisito para integrar a amostra deste estudo) é recrutar 
dentro do leque de voluntários já existentes, pelo que permite seleccionar à partida os 
elementos que evidenciam adaptar-se melhor à função específica da missão de socorro. 
O efeito mediador das estratégias de coping proactivas pode estar também 
associado ao conceito de “caravanas de recursos” de Hobfoll (2001), que pressupõe que 
os recursos estão associados entre si. Segundo este conceito, um bombeiro que tende a 
apresentar um padrão de acção comportamental correspondente a estratégias de coping 
proactivas na função de missão de socorro, apresenta igualmente outro tipo de recursos 
que poderão contribuir para explicar a capacidade de percepcionar algumas fontes de 
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stress como um desafio. Naturalmente que os recursos associados poderão ser de índole 
muito diversificada, incidindo, quer em outros recursos pessoais (e.g., auto-eficácia), 
como em competências adquiridas no âmbito da formação (e.g., sobre gestão de stress e 
incidentes críticos) e treino (das situações operacionais e das respostas aos problemas 
mais frequentes). No entanto, ao promovermos a adopção de estratégias de coping 
proactivas por parte dos bombeiros com estas funções, será necessário desenvolver 
programas que estarão a potenciar igualmente os recursos de outra natureza que lhe 
estão agregados. Por isso, consideramos que a questão essencial é desenvolver estudos 
experimentais que permitam compreender e avaliar a capacidade de promover este tipo 
de coping, mesmo que não seja possível e viável identificar todos os recursos que lhe 
estão associados. Desta forma, tanto o desenho de investigação, como os resultados 
alcançados no estudo 1, devem ser entendidos como um pequeno contributo para a 
expansão do modelo JD-R e um estímulo para incentivar a realização de estudos 
adicionais nesta linha de investigação.  
 
A reciprocidade entre características do trabalho e o bem-estar psicológico 
O estudo 2, de natureza longitudinal, apresenta dois objectivos complementares, 
nomeadamente, validar empiricamente, quer as relações causais previstas no modelo 
JD-R, quer a existência de espirais de ganhos e perda de recursos da teoria COR, na 
amostra dos bombeiros portugueses com missão de socorro. Este estudo permite 
responder a uma necessidade identificada no estado da arte do modelo JD-R em termos 
do seu desenvolvimento (Hakanen et al., 2008b; Knudsen et al., 2009; Schaufeli et al., 
2009a; Xanthopoulou et al., 2009), bem como dar resposta simultaneamente à crítica de 
que tem uma concepção muito restrita da relação entre trabalho e saúde mental por 
apresentar uma visão uni-direcional da mesma (De Lange et al., 2008).  
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 Em termos da validação empírica das relações causais previstas na dualidade de 
processos do modelo JD-R, é de destacar que em linha com as conclusões de outros 
estudos (Mauno et al., 2007) o motivational process não é suportado, uma vez que não 
existe uma relação de causalidade normal (i.e. ao longo do tempo) entre o suporte do 
supervisor e o engagement. A este nível, por um lado existe um possível 
constrangimento associado à elevada estabilidade do constructo do engagament 
profissional ao longo do tempo, uma vez que é controlado o efeito auto-regressivo de 
cada variável latente no tempo 1 na mesma variável no tempo 2 (Seppälä et al., 2009). 
Mas por outro lado, Griffin et al. (2001) argumentam que o apoio do supervisor é uma 
fraca fonte de bem-estar profissional em organizações com elevados níveis de trabalho 
em equipa, como é o caso dos Corpos de Bombeiros. No entanto, consideramos que 
existe uma interpretação complementar que poderá estar associada à cultura 
organizacional de índole paramilitar predominante nas chefias dos bombeiros 
portugueses. Esta cultura promove nas chefias uma atitude de controlo e correcção em 
detrimento a serem percebidas pelos subordinados como um recurso social, para a 
gestão do seu stress com o consequente impacto positivo no seu bem-estar psicológico. 
No que diz respeito ao health impairment processes, os dados do presente estudo 
validaram empiricamente as relações causais normais previstas entre exigências 
organizacionais e o burnout. Este efeito sugere que os bombeiros portugueses se sentem 
mais exaustos e interagem com as vítimas de forma mais impessoal, ou seja, apresentam 
maiores níveis de burnout, como consequência das exigências organizacionais inerentes 
à função de missão de socorro. 
Paralelamente, os resultados do estudo 2 revelaram que existe igualmente uma 
relação de causalidade entre o burnout e as exigências organizacionais, o que sugere a 
existência de uma espiral de perda de recursos, de acordo com o que é proposto por 
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Hobfoll (1989, 2002), na população dos bombeiros portugueses analisada. Este efeito de 
causalidade inversa sugere ainda que nos bombeiros a percepção das mesmas condições 
de trabalho objectivas, possa mudar fruto de alterações no seu bem-estar psicológico, o 
que corresponde à conclusão de outros estudos (De Lange et al., 2004; Schaufeli et al., 
2009a). A relação de causalidade entre o engagement e o suporte do supervisor sugere 
um efeito semelhante, apesar de ser marginalmente significativo, de que o aumento dos 
níveis de vigor e de dedicação nos bombeiros portugueses com função de missão de 
socorro permitem aumentar a sua percepção do suporte do supervisor que está 
disponível no seu ambiente profissional. Consideramos que existem dois mecanismos 
entre os propostos por Xanthopoulou et al., (2009) que podem enquadrar este efeito 
associado ao aumento dos níveis de motivação (engagement), nomeadamente: que 
devido a défices motivacionais anteriores os bombeiros não reconheciam o suporte já 
disponível no seu ambiente profissional; ou que devido a um estilo de liderança 
predominantemente passivo dos supervisores na gestão do stress dos seus subordinados 
(o supervisor só intervém se aliada à dificuldade de gestão do stress existir uma falha de 
desempenho) é necessário que os bombeiros adoptem uma atitude mais proactiva para 
conseguirem activar este suporte (i.e., o supervisor está disponível, mas tem de ser o 
subordinado a iniciar a interacção em busca de suporte). Em virtude da ausência de 
relação de causalidade no motivational process, não se constatou a existência de uma 
espiral de ganho de recursos. 
 A particularidade do desenho de investigação do modelo JD-R permitiu ainda 
analisar a existência simultânea de ambas as espirais numa dinâmica longitudinal e 
individual de saúde ocupacional dos bombeiros portugueses. Assim, os resultados vão 
ao encontro do primeiro princípio da teoria COR, o princípio da primazia da perda de 
recursos, segundo o qual a perda de recursos é desproporcionalmente mais saliente do 
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que o ganho de recursos, uma vez que a perda é mais potente em relação ao ganho 
conduzindo a que as espirais de perda tenham mais impacto e sejam mais aceleradas 
(Hobfoll, 2001). Este efeito, concretiza igualmente o segundo corolário da teoria COR, 
que Hobfoll (2008) designou como o efeito “Álamo” (em comparação com o cerco do 
Forte Alámo da história militar americana) em que à medida que os “ataques” se vão 
repetindo, o indivíduo vai perdendo os recursos que lhe permitem “defender-se”. 
Efectivamente, este estudo sugere que a relação de reciprocidade, e consequente 
impacto cíclico das exigências organizacionais e dos níveis de burnout, induz uma 
deterioração da saúde ocupacional dos bombeiros portugueses. Neste cenário de perda 
de recursos em consequência do ambiente profissional, Hobfoll (2008) considera que a 
disponibilidade de recursos pessoais é o factor diferenciador da capacidade de 
adaptação de um trabalhador, e que é essencial investir uma grande quantidade de 
recursos para anular uma espiral de perdas.  
Desta forma, estes resultados reforçam também o desafio colocado à psicologia 
ocupacional positiva de assumir um carácter integrativo, em linha com a 
conceptualização do modelo JD-R, de investigar e procurar compreender os 
mecanismos que permitem, quer a inversão de espirais negativas, quer a promoção de 
espirais positivas. Paralelamente, de acordo com Xanthopoulou et al., (2009), mais 
importante do que analisar qual a sequência mais proeminente dos efeitos, uma vez que 
estes são cíclicos, é crucial investigar o modo e as causas dos elementos constitutivos 
destes ciclos se reforçarem mutuamente.  
 
Intervenções organizacionais para promover a saúde ocupacional 
Em primeiro lugar é importante realçar que o desenho do terceiro estudo 
concretiza a uma linha de investigação sugerida por Bakker e Demerouti (2007) e por 
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Xanthopoulou et al., (2007), no que concerne à implementação e avaliação de 
intervenções sobre stress profissional, tendo como referencial teórico o modelo JD-R. 
Desta forma, uma vez que o sistema da comunidade científica vigente contempla que é 
através das publicações internacionais que é possível instituir sinergias para o 
desenvolvimento articulado de modelos de referência por diferentes equipas de 
investigação no mundo, procuramos assim efectuar um singelo contributo para esta 
discussão e desenvolvimento do modelo JD-R. 
O objectivo do estudo 3 incide na particularidade do contexto profissional dos 
bombeiros portugueses, que, regra geral, apresenta dificuldade em diminuir as suas 
exigências profissionais, uma vez que são inerentes às operações de socorro e 
correspondentes a vítimas e incidentes críticos. Por esta razão e pelos restantes motivos 
apresentados anteriormente, este estudo visou aumentar os recursos profissionais, 
nomeadamente, o suporte do supervisor e dos colegas, disponíveis no ambiente 
profissional dos subordinados, através de uma intervenção efectuada junto das suas 
chefias. 
 Em relação ao objectivo principal de promover os recursos profissionais nos 
subordinados, os resultados evidenciam um efeito de intervenção significativo e 
positivo ao nível do suporte social dos colegas. Na óptica do modelo JD-R este 
resultado possibilita a promoção do motivational process através do efeito directo dos 
recursos profissionais e, simultaneamente, o minimizar do strain profissional através do 
efeito de interacção do modelo. Segundo a teoria COR, a manutenção dos recursos 
profissionais é particularmente importante, uma vez que o tempo 2 foi medido durante o 
pico da época de incêndios, minimizando as consequências da exposição a incidentes 
críticos (Monnier et al., 2002) e, paralelamente, reduzindo o ritmo da perda de recursos 
pessoais associada ao efeito de compensação do défice de recursos ambientais 
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(Westman et al., 2005), o que, em conjunto, pode constituir um factor de prevenção, 
quer do pós-stress traumático, quer do burnout. No que diz respeito à especificidade do 
suporte social dos colegas, pela natureza específica do trabalho da população-alvo desta 
intervenção, a Força Especial de Bombeiros, assume um carácter primordial, já que as 
situações operacionais são maioritariamente desenvolvidas em pequenas equipas 
usualmente com cinco elementos, sem a presença da Chefia de Grupo. Um exemplo da 
intervenção mais frequente durante a época de incêndios é uma equipa ser deslocada 
para combate a um fogo nascente por helicóptero, em que pode permanecer mais de 30 
minutos sozinha nessa missão até à chegada de reforços por meio terrestre. Ainda a este 
nível, as situações operacionais foram referenciadas por esta tipologia de bombeiros 
como as exigências profissionais (agudas e crónicas) mais relevantes, em detrimento das 
exigências organizacionais referidas pelos bombeiros voluntários, municipais e 
sapadores (amostra nos estudos 1 e 2). Esta distinção ao nível das exigências mais 
relevantes também pode resultar da curta existência temporal desta Força, com apenas 
dois anos de existência aquando do período de realização do estudo, em que as 
metamorfoses organizacionais eram ainda constantes, não permitindo cristalizar alguns 
factores já conceptualizados pelas outras tipologias de bombeiros como fontes de stress 
organizacional. 
Relativamente ao suporte social dos supervisores não ocorreu um efeito 
significativo da intervenção. No entanto, consideramos que o programa de intervenção 
aplicado pode incorporar algumas melhorias de forma a atingir este objectivo. 
Nomeadamente, a concretização de uma fase adicional após o período da formação de 
três dias, de coaching aos supervisores do grupo experimental. O objectivo deste 
processo de coaching será apoiar, individualmente ou em pequenos grupos (as chefias 
de cada grupo distrital), os supervisores a colocarem em prática os conhecimentos e 
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ferramentas adquiridas para gerir o stresse, tanto dos seus subordinados 
individualmente, como das suas equipas, com uma periodicidade mensal. Esta etapa 
adicional no programa facilitará a transferência das aprendizagens dos supervisores no 
workshop, para as suas práticas diárias de gestão de recursos humanos e da gestão do 
stress dos seus liderados. Esta fase já estava contemplada no projecto inicial 
apresentado à Autoridade Nacional de Protecção Civil, mas em virtude da sua 
complexidade em termos operacionais e logísticos, não foi possível implementar no 
âmbito deste estudo.  
Relativamente, ao impacto da intervenção nas exigências profissionais verificou-
se um efeito de intervenção marginalmente significativo e positivo sobre as exigências 
crónicas. Este resultado aparenta ser contraditório com os objectivos da intervenção, no 
entanto, de acordo com os dados disponibilizados pelo Comando Nacional da Força 
Especial de Bombeiros, não existem diferenças significativas entre o grupo 
experimental e o grupo controlo ao nível das exigências profissionais objectivas. Por 
este motivo, este efeito sugere que os bombeiros do grupo experimental podem estar 
mais conscientes das fontes de stress a que estão sujeitos por influência dos seus 
supervisores, uma vez que esta escala é baseada na percepção e não em factos. Por um 
lado, este resultado está de acordo com Shimazu et al. (2006) que referem que a curto 
prazo podem ser observados efeitos colaterais adversos em programas educacionais, 
uma vez que os benefícios são mais evidentes a longo prazo. Por outro lado, um dos 
primeiros passos para se poder desenvolver um programa de promoção da saúde 
ocupacional, particularmente em profissionais de emergência, é existir a percepção do 
risco real por parte dos trabalhadores. Este é um requisito essencial para os indivíduos, 
os grupos e mesmo os decisores organizacionais estarem sensibilizados para interiorizar 
novos comportamentos, atitudes e culturas organizacionais. A este nível destaca-se a 
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necessidade de não associar a percepção de desafio relacionada com situações de 
emergência e perigo, com o desvalorizar do risco que lhes está inerente. Até porque do 
ponto de vista do risco físico, a doutrina de combate em incêndios florestais nestes 
profissionais classifica a sua depreciação como um factor extremamente potenciador da 
ocorrência de desastres graves e lesões físicas. Na mesma linha de análise, o não 
reconhecer a presença de severas exigências profissionais do ponto de vista psicológico, 
constitui igualmente um factor muito potenciador para a ocorrência de perturbações 
associadas à saúde mental, como o burnout ou, noutra esfera, o pós-stress traumático.  
Em relação ao efeito de intervenção marginalmente significativo e positivo ao 
nível da dimensão vigor do engagement, este ilustra a manutenção dos valores entre o 
tempo 1 e o tempo 2 no grupo experimental. Este resultado vai ao encontro da definição 
de resiliência psicológica de Mancini e Bonanno (2006), segundo os quais é a 
capacidade de um indivíduo manter níveis relativamente estáveis de funcionamento 
psicológico, bem como emoções positivas, apesar de serem confrontados com a perda, 
sofrimento ou adversidade. A capacidade referida é importante para o funcionamento da 
sociedade portuguesa em geral e, particularmente, para o funcionamento do Sistema 
Integrado de Operações de Protecção e Socorro (SIOPS). É crucial que este sistema 
possa contemplar profissionais de emergência aptos a intervir em cenários 
caracterizados pelo colapso das estruturas e da coesão social, como a possibilidade da 
ocorrência de um tremor de terra de elevada magnitude em território nacional. 
Paralelamente, é importante realçar, desde já, que mesmo que estes profissionais 
evidenciem uma resiliência psicológica acima dos valores normativos que lhes permite 
manter os níveis de operacionalidade durante um incidente desta natureza, têm de 
beneficiar de uma intervenção posterior. É fundamental que as entidades competentes 
garantam a aplicação de medidas e técnicas que facilitem o posterior retorno à 
131 
 
normalidade e recuperação do desgaste emocional, a todos os bombeiros que “avançam 
para o mundo de onde todos os outros fogem”. 
No que diz respeito às dimensões do burnout não ocorreu um efeito significativo 
de intervenção. Uma possível explicação prende-se com o desenho do estudo 
experimental, uma vez que Le Blanc et al. (2007) consideram que para um programa de 
intervenção obter efeitos significativos sobre o burnout, o tempo 2 deve ser avaliado 
num período de tempo que varia de seis meses a um ano. No entanto, decidimos medir o 
tempo 2 após quatro meses, uma vez que corresponde à conclusão da época de 
incêndios florestais em Portugal, e que se caracteriza por um contexto de perda de 
recursos na perspectiva dos bombeiros. Assim, foi considerada prioritária a comparação 
entre um período de treino (tempo 1) e um período crítico de intervenção (tempo 2), que 
permitiu analisar o efeito de uma intervenção para promover o ganho de recursos, o que 
é particularmente importante segundo a teoria COR nestes cenários. 
 
Integração dos três estudos na óptica da Teoria de Ajustamento Pessoa-Ambiente 
As teorias do stress há muito que reconheceram a importância, quer da pessoa, 
quer do ambiente, na compreensão da natureza e consequências do stress e bem-estar 
(Edwards, Caplan & Harrison, 1998). Segundo estes autores, o contributo destas duas 
dimensões ao nível do stress foi conceptualizado na teoria do Ajustamento Pessoa-
Ambiente (Ajustamento P-A). A título de exemplo de constructos pessoais relevantes 
para o estudo do stress eles referem os estilos de coping e, em relação aos constructos 
ambientais, as exigências profissionais. A premissa central da teoria de Ajustamento P-
A é que o stress não surge devido à pessoa ou ambiente isoladamente, mas sim pela sua 
adequação ou congruência um com o outro. Assim, em termos gerais, a teoria de 
Ajustamento P-A refere-se à congruência, correspondência ou semelhança entre a 
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pessoa e o seu ambiente (Edwards, 2008). De acordo com esta teoria existem dois tipos 
de desadaptação entre o indivíduo e o ambiente profissional (Sonnentag & Frese, 2003). 
O primeiro refere-se à adequação entre as exigências do ambiente e as competências da 
pessoa (i.e., o trabalhador tem de ter os recursos pessoais necessários para dar resposta 
às exigências profissionais com que se depara). O segundo tipo de desadaptação refere-
se ao ajuste entre as necessidades da pessoa e os recursos disponibilizados pelo 
ambiente (i.e., o ambiente profissional tem de proporcionar os recursos necessários ao 
trabalhador para desempenhar as suas funções). 
 A este nível o estudo 1 permitiu analisar a expansão do modelo JD-R de forma a 
reforçar a sua componente de ajustamento pessoa-ambiente, com a introdução de um 
recurso pessoal como variável mediadora. Os resultados deste estudo permitem sugerir 
que um “enfoque” no ajustamento entre as características do bombeiro português e as 
características do seu ambiente profissional, potenciam a capacidade explicativa da 
dualidade de processos psicológicos do modelo JD-R. Assim, este estudo sugere que, 
tanto a capacidade de gerir as exigências profissionais, como de potenciar os recursos 
profissionais, é condicionada pelo ajustamento das estratégias de coping do bombeiro ao 
seu contexto profissional, tal como foi previamente analisado. Este efeito remete para 
uma reflexão das características idiossincráticas destes profissionais, que se distinguem 
da norma, na medida em que, para a generalidade dos bombeiros com missão de 
socorro, um dia sem “incidentes” é encarado como um stressor, enquanto que para o 
resto da população será percepcionado como ausência de strain. No que diz respeito ao 
contributo específico deste estudo para a importância do ajustamento pessoa-ambiente 
nos bombeiros portugueses, tal como já foi referido anteriormente, o seu ambiente 
profissional apresenta uma limitação ao nível da redução das exigências e situações 
adversas, pelo que sugere que se intervenha no sentido da adaptação do indivíduo ao seu 
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ambiente, promovendo um recurso pessoal adaptativo que, neste caso, é o uso de 
estratégias de coping proactivas. 
 O estudo experimental integrado neste projecto, o estudo 3, reforça igualmente a 
componente de ajustamento entre o ambiente de trabalho e o bem-estar psicológico 
individual. Os resultados do presente estudo sugerem que a resiliência dos níveis de 
suporte social dos colegas (entendida como manutenção dos valores) contribui para a 
resiliência dos níveis individuais de vigor, no decorrer da época de incêndios florestais 
no grupo experimental da Força Especial de Bombeiros. Este efeito remete para um 
traço característico do ambiente profissional dos bombeiros em geral, e desta Força em 
particular, que é a elevada inter-dependência entre os colegas da mesma equipa. A inter-
dependência é revelada, em primeira instância, pelo seu trabalho enquanto sapadores 
florestais, em que cada um dos elementos da equipa tem uma ferramenta diferente para 
abrirem “faixas de contenção”, e o êxito da tarefa depende da utilização sequenciada de 
todas as ferramentas. A diminuição do suporte dos colegas ao longo de uma missão na 
“linha da frente” foi referido nos focus-group como tendo reflexos imediatos nos níveis 
de vigor de cada um dos membros da equipa. O sentido da causalidade subjacente a esta 
interpretação baseia-se no facto do objectivo da intervenção ter incidido na promoção 
do suporte social dos colegas e de não ter existido nenhum enfoque na promoção directa 
do vigor e do engagement dos subordinados. Pelo que, este estudo sugere que a 
promoção do ajustamento entre o bombeiro português e o seu ambiente profissional, 
ocorra no sentido da adaptação do ambiente profissional ao indivíduo, promovendo um 
recurso profissional cuja existência no ambiente seja adaptativa para o bombeiro que, 
neste caso, é o suporte social de colegas.  
Em relação aos resultados do estudo 2, enquanto estudo longitudinal, permitiram 
analisar a natureza da relação causal definida na teoria clássica de ajustamento pessoa- 
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ambiente (Edwards et al., 1998), nomeadamente, se é de causalidade directa, inversa ou 
recíproca. Este assunto foi também abordado por Frese et al., (2004) que questionam se 
as pessoas são determinadas pelo seu ambiente de trabalho ou, se pelo contrário, as 
pessoas podem moldar activamente o seu ambiente profissional, isto é, qual dos 
vectores é que se deve adaptar perante o outro. A resposta a esta questão é indiciada 
pelo facto do modelo de estrutura do estudo 2 que inclui relações recíprocas (entre 
características do trabalho e bem-estar psicológico) ser o que obteve melhor suporte 
empírico. Assim, este estudo sugere uma terceira via que considera que a natureza 
dinâmica da relação entre o trabalhador e o seu ambiente profissional, é melhor 
evidenciada quando todos os potenciais efeitos são tidos em conta simultaneamente, 
tanto os de causalidade directa, como os de causalidade inversa. Desta forma, a 
promoção do ajustamento pessoa-ambiente, segundo estes resultados, pressupõe que a 
adaptação entre o bombeiro português e o seu ambiente profissional, decorra nos dois 
sentidos, isto é, as características do trabalho e o bem-estar psicológico individual 
influenciam-se reciprocamente.  
Esta concepção de terceira via do ajustamento pessoa-ambiente é 
particularmente importante do ponto de vista aplicado para a psicologia da saúde 
ocupacional. De acordo com o pressuposto sugerido pela integração dos resultados dos 
três estudos realizados no âmbito desta tese, é fundamental investir na promoção dos 
dois tipos de recursos, ao nível do indivíduo (recursos pessoais) e do ambiente (recursos 
profissionais) e, paralelamente, na redução das exigências profissionais (de natureza 
organizacional). Adicionalmente, sugere a necessidade da criação de sinergias entre a 
psicologia da saúde ocupacional e a psicologia das organizações, na medida em que a 
existência de trabalhadores e de organizações “saudáveis” é interdependente. Na óptica 
do modelo JD-R, estes resultados sugerem que se uma organização “saudável” (com 
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baixas exigências e elevados recursos profissionais) for constituída por indivíduos “não 
saudáveis” (com baixos níveis de bem-estar psicológico), a médio prazo irá ocorrer uma 
deterioração da saúde organizacional. Paralelamente, o efeito contrário sobre o impacto 
negativo em trabalhadores “saudáveis” de organizações “não saudáveis” é igualmente 
apontado. Em conclusão, é sugerida a necessidade de proceder a uma mútua adequação 
entre o indivíduo e o ambiente profissional, valorizando assim os interesses, quer dos 
trabalhadores, quer das organizações e optimizando a missão de ambos, que no caso 










Conclusões e implicações 
 
A dicotomia presente neste projecto, ao nível dos seus eixos estruturantes, 
reflecte-se, também, no enfoque de análise relativamente às implicações. Assim, as 
implicações teóricas reflectem, principalmente, as aprendizagens relativas à expansão 
do modelo JD-R, enquanto as implicações práticas incidem em medidas para promover 
a saúde ocupacional dos bombeiros portugueses adaptadas à sua idiossincrasia. 
Adicionalmente, um projecto desta natureza pela sua componente exploratória e de 
aprendizagem apresenta também um conjunto, quer de pontos fortes na sua conclusão, 




A linha de investigação deste projecto assume a importância da psicologia em 
geral, e da psicologia da saúde ocupacional em particular, contribuírem para o 
desenvolvimento de ambientes de trabalho e organizações mais saudáveis e prósperos. 
Um dos principais pontos fortes incide no propósito de contribuir para o 
desenvolvimento do modelo JD-R, na medida em que concorre para a capacidade de 
enquadrar a realidade em modelos teóricos que nos facilitam a sua leitura. Este é um 
requisito essencial para a capacidade de construir conhecimento em psicologia, que 
esteja, simultaneamente, interligado na comunidade científica internacional e assente 
em desenhos de investigação agregadores de diferentes equipas de investigação. 
Paralelamente, tendo como pressuposto o entendimento de que o conhecimento 
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científico deve ser colocado à disposição dos que em primeiro lugar alimentaram a sua 
descoberta e daqueles que dele podem beneficiar, esta dissertação académica revela uma 
forte matriz aplicada. A concepção dos três estudos, com especial incidência no estudo 
3, revela o intuito de retirar conclusões que tenham reflexo na elaboração de medidas de 
promoção da saúde ocupacional dos bombeiros portugueses. O estabelecimento de 
parcerias com as entidades representativas deste sector profissional na sociedade civil, 
nomeadamente, a Autoridade Nacional de Protecção Civil e a Escola Nacional de 
Bombeiros, reflectem, por um lado, a necessidade de ter acesso à efectiva realidade de 
estudo, bem como a preocupação de envolver os organismos que podem traduzir o 
conhecimento científico em mais-valias para os que em primeira instância estiveram na 
sua origem.  
No que diz respeito ao estudo 1, um factor de destaque é a dimensão da amostra 
(1487 participantes), com bombeiros de todos os distritos de Portugal Continental e, 
com todas as tipologias de Corpos de Bombeiros existentes em Portugal (voluntários, 
municipais e sapadores). O desenho de investigação constitui um contributo para análise 
da expansão do modelo JD-R, com a inclusão das estratégias de coping proactivas como 
variável mediadora nos dois processos, o health impairment e o motivational process. E 
a análise do impacto de uma característica pessoal na saúde ocupacional dos bombeiros 
portugueses, constitui um caminho complementar à intervenção organizacional na 
elaboração de programas aplicados. 
Em relação ao estudo 2, o desenho de investigação de natureza longitudinal 
possibilita a análise de relações de causalidade, que são de crucial importância para o 
desenvolvimento do conhecimento científico em psicologia. Este desenho permite, 
ainda, analisar empiricamente as relações longitudinais previstas no modelo JD-R, de 
acordo com os seus dois processos. Em termos aplicados, a análise das relações de 
139 
 
reciprocidade entre as características do trabalho e o bem-estar psicológico individual, 
suscitam algumas sugestões importantes para a definição de um programa de promoção 
da saúde ocupacional dos bombeiros portugueses. 
Relativamente ao estudo 3, de natureza experimental e longitudinal, apresenta 
um desenho de investigação mais robusto por contemplar a existência de um grupo de 
controlo e um experimental. Adicionalmente, a construção “à medida” do programa de 
intervenção para este estudo com um diagnóstico baseado em entrevistas, focus-group e 
observação das missões operacionais, aliado à caracterização e descrição do programa 
de intervenção para permitir a sua replicação, são um ponto forte deste estudo. O 
potencial benefício do efeito multiplicador do investimento efectuado pelas 
organizações é igualmente realçado pelo facto da intervenção ser efectuada junto de 
supervisores, e a medição do seu impacto junto dos subordinados. 
No entanto, a natureza ambiciosa destas metas tem de ser enquadrada com o 
próprio processo de aprendizagem e de crescimento científico de um investigador que 
realiza o seu projecto de doutoramento. Naturalmente, tendo em consideração que este 
projecto correspondeu a uma caminhada durante mais de quatro anos, existem 
componentes e decisões que podem usufruir de melhorias, tanto teóricas, como 
metodológicas. Esta percepção constitui outro ponto forte na medida em que espelha a 
noção de que este projecto constitui o início de uma caminhada, quer em termos 
científicos, quer em termos aplicados. Os estudos realizados e a dissertação na sua 
globalidade, através das limitações e das implicações teóricas que evidenciam, indicam 
também possíveis caminhos de investigação tanto para outros investigadores, como para 






A primeira limitação referente ao próprio projecto de doutoramento diz respeito 
ao facto de focar exclusivamente o contexto profissional dos bombeiros, apesar de 
abordar diferentes tipologias de bombeiros, o que limita a generalização dos resultados. 
Pelo que não se pode considerar que esta amostra seja representativa da população 
trabalhadora em geral. A segunda limitação geral é a existência de apenas um método 
de recolha de dados, nomeadamente, através de questionários de auto-relato, o que 
aumenta a possibilidade das relações entre as variáveis serem afectadas pelo método da 
variância comum. No entanto, existe o argumento de que este tipo de constructos 
avaliados é quase impossível de medir por qualquer outro método alternativo ao 
questionário de auto-relato (Mäkikangas & Kinnunen, 2003). Além disso, foi utilizado o 
teste de Harman (Podsakoff et al., 2003) em que se calculou a qualidade de ajustamento 
de um modelo em que todos os itens de todos os constructos foram incluídos num único 
factor, em comparação com outro modelo em que os itens se relacionavam unicamente 
com os constructos que teoricamente representavam, e os resultados revelaram que o 
método da variância comum não pode ser considerado como uma deficiência grave no 
conjunto de dados dos diferentes estudos. No caso concreto do estudo 2, a existência de 
um desenho de investigação longitudinal resolve, à partida, alguns dos problemas 
relacionados com o método da variância comum e da existência de outras variáveis não 
avaliadas, uma vez que os valores prévios das variáveis são controlados. A ausência de 
indicadores objectivos para analisar as exigências (e.g., problemas operacionais durante 
as missões) e recursos profissionais (e.g., número de interacções sociais) constitui a 
terceira limitação geral. Uma possível solução para esta questão envolveria a existência 
de um grande número de observadores para proceder aos registos, o que implicaria uma 
logística muito difícil de operacionalizar. Ao nível do suporte social, alguns autores 
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consideram mesmo que a percepção que os indivíduos têm sobre a existência desse 
suporte constitui um preditor mais forte do que as próprias medidas objectivas 
(Cowman et al., 2004). Em linha com esta questão das medidas objectivas ao nível das 
variáveis independentes, a quarta limitação refere-se à ausência de medidas fisiológicas 
para analisar objectivamente as variáveis dependentes, ou seja, os níveis de bem-estar 
dos bombeiros. A inclusão de medidas desta natureza, como é o caso da frequência 
cardíaca, pressão arterial e níveis hormonais, implica um investimento significativo, 
tanto em termos logísticos, como, e principalmente, financeiros. A equipa de 
investigação solicitou um financiamento adicional no âmbito de uma proposta de 
parceria a uma empresa farmacêutica para este efeito, mas que não forneceu uma 
resposta favorável à mesma. A quinta limitação geral está relacionada com o tratamento 
estatístico dos dados, especificamente, com a impossibilidade de efectuar análises 
multinível, uma vez que os índices de agregação dos dados do projecto não o 
permitiram. De forma a ultrapassar esta limitação é necessário contemplar outro tipo de 
constructos, com maior variabilidade entre as unidades, neste caso, os Corpos de 
Bombeiros, de forma a ser viável a aplicação da metodologia de análise de dados 
multinível no contexto profissional dos bombeiros, como sugere Bacharach et al., 
(2008).  
No que concerne especificamente a cada um dos três estudos, destacamos 
igualmente algumas limitações. No estudo 1, a principal limitação é o facto das análises 
de dados estatísticos incidirem num desenho de investigação transversal. 
Consequentemente, não é possível fazer inferências sobre as relações causais entre as 
variáveis, apesar das causalidades previstas serem baseadas, quer no enquadramento 
teórico, quer nos resultados empíricos anteriores do modelo JD-R. Em relação ao estudo 
2, de forma a obter uma interpretação mais rigorosa dos efeitos de causalidade e de 
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reciprocidade, a ausência de um desenho de investigação com três tempos de medição 
constitui uma limitação de acordo com Llorens et al., (2007). Ainda assim, segundo 
Zapf et al., (1996) a existência de dois tempos de medição já permite a análise das 
relações causais normais e invertidas, superando, assim, o grande défice dos estudos 
transversais. Relativamente ao estudo 3, a ausência de um terceiro grupo, de controlo 
em que os líderes participariam num workshop de gestão de stress “padrão”, de forma a 
avaliar o pressuposto de que as intervenções construídas “à medida” são mais eficazes, 
constitui uma limitação adicional.  
 
Implicações Teóricas 
 A presente dissertação abordou as linhas de investigação que a literatura 
especializada do modelo JD-R realçou como de investimento prioritário para futuros 
estudos, como a inclusão de recursos pessoais no desenho do modelo (capítulo 2), a 
análise da reciprocidade entre condições de trabalho e bem-estar psicológico (capítulo 
3) e a implementação e avaliação de intervenções organizacionais (capítulo 4).  
 A este nível, os resultados do estudo 1 são encorajadores na medida em que dão 
suporte empírico à expansão teórica do modelo JD-R, com uma componente de 
ajustamento pessoa-ambiente e integrando os princípios da teoria da COR. As 
conclusões do estudo confirmam que um recurso pessoal pode assumir um efeito 
indirecto no health impairment e no motivational process. A interpretação deste efeito 
sugere que a percepção de exigências e recursos profissionais podem activar a utilização 
de estratégias de coping proactivas, que, por sua vez, estão negativamente associadas ao 
burnout e positivamente ao engagement. Assim, é efectuado um contributo para uma 
possível linha de compreensão e explicação dos mecanismos psicológicos subjacentes à 
dualidade de processos do modelo JD-R, com base na inclusão de recursos pessoais 
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proposta por Xanthopoulou et al., (2007). Na sequência do desafio colocado por Shiota 
(2006), de analisar se as estratégias de coping paralelamente a estarem associadas à 
diminuição de aspectos negativos do bem-estar psicológico (e.g., strain), também 
podem estar associadas a níveis mais elevados de aspectos positivos do bem-estar 
psicológico (e.g., engagement), estes resultados constituem um incentivo para 
aprofundar o papel desempenhado pelas estratégias de coping proactivas (Schwarzer & 
Knoll, 2003) no quadro da saúde ocupacional dos profissionais de emergência, bem 
como da população trabalhadora em geral.  
 O estudo 2 sugere que a dinâmica do modelo JD-R é melhor evidenciada quando 
todos os potenciais efeitos são contemplados em simultâneo, nomeadamente, as relações 
causais normais e invertidas, ou seja, as relações causais recíprocas. De acordo com o 
modelo de equações estruturais do desenho de investigação, foi empiricamente validada 
a relação recíproca entre características do trabalho (exigências e recursos profissionais) 
e a saúde mental (burnout e engagement, respectivamente). Assim, apesar do burnout e 
do engagement serem tradicionalmente conceptualizados como variáveis dependentes 
(outcomes), este estudo sugere que ambos podem ser entendidos como consequências 
ou causas no desenho do modelo JD-R. Este resultado vai ao encontro das críticas 
efectuadas por De Lange et al., (2008), de que o modelo JD-R apresenta uma visão uni-
direcional da relação entre trabalho e saúde mental. Pelo que na sequência dos 
contributos de outros autores já citados, a validação deste efeito na presente amostra 
constitui mais um estímulo, em termos de implicações teóricas, para que o modelo JD-R 
contemple, na sua matriz conceptual e experimental, a concepção de funcionamento em 
espiral que está subjacente à reciprocidade aqui discutida. Nesta linha, os resultados 
validaram também a existência de “espirais negativas” de acordo com o que é proposto 
pela teoria COR (Hobfoll, 1989, 2002). A ausência de uma validação semelhante para a 
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existência de “espirais positivas” reforça o pressuposto da teoria COR de que a perda de 
recursos tem um impacto maior do que o ganho de recursos (Hobfoll et al., 2003), o que 
é particularmente importante para profissionais que actuem em contextos caracterizados 
pela predominância de perda de recursos. Por este motivo, existe uma clara implicação 
teórica deste resultado que incide na necessidade da psicologia ocupacional positiva não 
se focar exclusivamente no estudo de ambientes de trabalho e organizações saudáveis e 
prósperos, mas de incorporar, igualmente, a análise e compreensão da inversão dos 
mecanismos subjacentes às espirais negativas. 
 Um dos objectivos proclamados por Bakker e Demerouti (2007), relativamente à 
criação do modelo JD-R, refere a sua utilização como uma técnica aplicada de gestão de 
recursos humanos, nomeadamente, como referência teórica para o desenvolvimento de 
intervenções organizacionais de promoção da saúde ocupacional psicológica. No 
entanto, este intuito não teve reflexo nos artigos e trabalhos científicos publicados na 
comunidade internacional. O princípio inovador deste modelo, nesta esfera aplicada, é o 
pressuposto teórico que em contextos em que a redução de exigências profissionais está 
limitada, como é o caso dos bombeiros, os esforços podem ser centrados na promoção 
de recursos profissionais de forma a promover o engagement. Os resultados do estudo 3 
evidenciam um efeito significativo e positivo de intervenção ao nível do suporte social 
dos colegas. Na óptica do modelo JD-R este resultado possibilita, assim, a promoção do 
motivational process através do efeito directo deste recurso profissional nas dimensões 
do engagement. Paralelamente, entre o tempo 1 e o tempo 2 do presente estudo, ao nível 
das exigências profissionais a que os bombeiros estão sujeitos, existe um aumento 
objectivo da carga e horas de trabalho, das exigências físicas e do número de dias 
afastados das suas famílias, que corresponde a um aumento das exigências objectivas de 
natureza crónica e aguda. Contudo, quando comparamos as médias do grupo 
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experimental nas duas medições, constatamos a manutenção dos níveis de vigor e o 
aumento da dedicação, em contraponto com o grupo de controlo em que ambos 
decrescem. Este resultado sugere a validação empírica do efeito potenciador da relação 
entre recursos e motivação por parte das exigências profissionais, que vai ao encontro, 
quer do princípio de interacção do modelo JD-R que proclama que quanto maior forem 
as exigências profissionais maior será o impacto positivo dos recursos sobre o 
engagement (Bakker & Demerouti, 2007), quer do princípio da teoria COR de que o 
ganho de recursos adquire uma maior evidência num contexto geral de perda de 
recursos (Monnier et al., 2002). Em termos de implicações teóricas, estas conclusões 
confirmam que o suporte social pode ser um recurso robusto para os indivíduos 
responderem às suas exigências ambientais (Chen et al., 2009). Adicionalmente, a 
abordagem de ajustamento pessoa-ambiente do modelo JD-R, que incorpora as 
características do trabalho e o bem-estar individual, é realçada, uma vez que o aumento 
dos valores de suporte social dos colegas sugere a manutenção dos níveis de vigor e o 
aumento dos valores de dedicação dos bombeiros. A importância dos recursos 
profissionais é, portanto, realçada, contradizendo o princípio geral de que o mérito das 
organizações deve ser exclusivamente o evitamento de exigências profissionais. 
 
Futuros Estudos 
 Como já foi referido anteriormente, este projecto é entendido como o início de 
uma caminhada científica, o que permite interpretar as conclusões obtidas nos pontos 
anteriores como estímulos para definir novos estudos, tanto pela perspectiva de dar 
continuidade a uma determinada linha de investigação, como pelo intuito de superar 
limitações e défices entretanto identificados. 
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 A primeira de todas as sugestões para futuros estudos é a replicação dos 
desenhos de investigação desta tese com amostras de outros contextos profissionais, 
aumentando a possibilidade de generalização dos resultados e das conclusões para a 
população trabalhadora em geral. A segunda sugestão consiste na elaboração de um 
novo desenho de investigação, de forma a dar resposta à limitação das medidas de auto-
relato e incide na metodologia de triangulação da recolha de dados. Desta forma, as 
fontes de informação definidas pertenceriam a três categorias: questionários de auto-
relato pelos próprios bombeiros; questionários de hetero-relato (colegas, chefias e 
cônjuge do bombeiro); e indicadores objectivos de desempenho e de saúde (análises 
médicas). Naturalmente que um desenho desta natureza tem associado ao potencial 
científico um elevado investimento de recursos por parte da equipa de investigação. No 
entanto, de acordo com (Richardson & Rothstein, 2008), o investimento financeiro em 
medidas de promoção da saúde ocupacional tem um retorno assegurado, em termos de 
diminuição do absentismo e de baixas por doença, pelo que numa óptica de estratégia a 
médio prazo, também do ponto de vista económico, é igualmente benéfico. No que 
concerne à aplicação de novas metodologias de investigação nesta população, a terceira 
sugestão baseia-se na análise de dados multinível no contexto profissional dos 
bombeiros. Esta sugestão apresenta um elevado potencial, na medida em que é um 
contexto profissional com uma cultura organizacional muito intensa e que se pressupõe 
com grande influência nos mecanismos psicológicos subjacentes à psicologia da saúde 
ocupacional (Regehr & Bober, 2005). Entre várias aplicações possíveis, no seguimento 
dos resultados do estudo 2, seria importante analisar em relação ao suporte social, não 
apenas a percepção individual, mas também a percepção grupal dos recursos 
profissionais existentes e procurar distinções em relação ao seu poder explicativo em 
termos causais (i.e. ao longo do tempo) do engagement. Segundo Bacharach et al., 
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(2008), um dos motivos que pode explicar a obtenção de apoios empíricos 
inconsistentes aos modelos de saúde ocupacional, está relacionado com a existência de 
diferentes condições entre grupos de trabalho (equipas e organizações) mais do que com 
diferentes condições entre os indivíduos dentro dos grupos. 
 Cada um dos estudos individualmente também inspira a realização de futuros 
estudos. Relativamente ao coping proactivo, do estudo 1, esta tese inspira duas linhas de 
investigação. A primeira, é a replicação do desenho de investigação em outros contextos 
profissionais para analisar a dependência dos resultados à especificidade dos 
profissionais de emergência. A segunda, é o desenvolvimento de estudos experimentais 
que apliquem um programa de promoção da utilização de estratégias de coping 
proactivas e avaliem os seus benefícios numa óptica longitudinal. Adicionalmente, a 
replicação do modelo de investigação do estudo 1, mas considerando a inclusão de outro 
recurso pessoal que possa apresentar um efeito significativamente mais forte no burnout 
e no engagement ao longo do tempo, nesta população específica dos bombeiros 
portugueses. O estudo 2, no seguimento do pressuposto de Hobfoll (2008) de que num 
cenário profissional de perda de recursos a disponibilidade de recursos pessoais e 
sociais é o factor diferenciador da capacidade de adaptação de um trabalhador, e que é 
essencial investir uma grande quantidade de recursos para anular uma espiral de perdas, 
sugere o desenvolvimento de investigações sobre como anular espirais de perda, ou 
mesmo como invertê-las em espirais de ganho. Para o efeito, idealmente, o desenho da 
investigação deve contemplar um programa de intervenção, bem como três tempos de 
medição. O estudo 3 permitiu recolher um conjunto diversificado de sugestões a 
incorporar num futuro estudo experimental de promoção da saúde ocupacional. Por um 
lado, considerar a inclusão de outras variáveis no desenho do estudo, como a cultura 
organizacional em relação à psicologia da saúde ocupacional (variável independente), 
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de forma a avaliar o seu impacto, quer ao nível de indicadores objectivos de saúde 
ocupacional (baixas médicas, absentismo, turnouver), quer do desempenho (variáveis 
dependentes). No que diz respeito à intervenção em si mesma, paralelamente à 
promoção dos recursos profissionais, contemplar também a redução das exigências 
profissionais em que tal é viável (e.g., de natureza organizacional). Ainda, em 
complemento a uma intervenção grupal, com os benefícios já referidos ao nível da 
capacidade de intervir sobre a cultura organizacional, incluir uma fase de coaching 
individual aos supervisores para potenciar a transferência das aprendizagens da fase 
educativa, para as suas práticas diárias de gestão de recursos humanos e da gestão do 
stress dos seus liderados. Por último, para melhorar o processo de avaliação dos 
resultados, e reduzir a possibilidade de erros de tipo I e II, a inclusão de medidas 
fisiológicas de medição dos níveis de bem-estar e saúde ocupacional, bem como a 
definição de um período de medições de follow-up no intervalo entre seis meses a um 
ano, tal como refere Le Blanc et al. (2007). 
 
Implicações Práticas 
 Ao nível das implicações práticas, a presente dissertação e os três estudos que a 
integram, sugerem um conjunto de medidas que reflectem a realidade específica e 
idiossincrática dos bombeiros portugueses, para promover a sua saúde ocupacional. Em 
termos de síntese, o estudo 1 realça que o coping proactivo é importante para que o 
bombeiro, por um lado, optimize os recursos sociais (suporte dos supervisores e 
colegas) disponíveis no ambiente de trabalho e, simultaneamente, minimize o impacto 
das exigências no strain profissional. O estudo 2 revela que as exigências 
organizacionais estão envolvidas num ciclo de perda de recursos associado ao burnout 
ao longo do tempo. Por último, o estudo 3, de natureza experimental, revela que é 
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possível aumentar o suporte dos colegas nos subordinados através de uma intervenção 
organizacional centrada nas chefias. Pelo que consideramos que este projecto, do ponto 
de vista aplicado, fundamenta o desenvolvimento de um programa de promoção da 
saúde ocupacional dos bombeiros portugueses que incide em duas vertentes: 
organizacional e individual. 
 O ponto de vista organizacional é muitas vezes associado a processos de 
resistência à mudança encetados pelos seus líderes e decisores que, segundo Hobfoll 
(2008), faz com que seja mais fácil actuar ao nível da promoção dos recursos 
individuais. No entanto, consideramos que é essencial intervir a este nível até pelo 
panorama actual, dado que existem cerca de 30000 bombeiros em Portugal. 
O primeiro desafio colocado é relativo à diminuição das exigências profissionais 
de natureza organizacional que estão sob o controlo do comando e das direcções dos 
Corpos de Bombeiros, especificamente, ao nível do desenho do trabalho, sistema de 
activação e procedimentos de comunicação na emergência, modalidades de 
funcionamento por turnos, entre outros. Os resultados do estudo 2 revelam que 
mudanças, neste tipo de exigências, explicam o burnout futuro que, por sua vez, pode 
iniciar uma espiral negativa, pelo que é crucial desenvolver programas de mudança 
organizacional a este nível. O facto da natureza destas exigências profissionais, ao 
contrário das exigências agudas que são inerentes à missão de socorro, serem 
susceptíveis de serem intervencionadas e reduzidas é encorajador em termos da eficácia 
de um programa desta natureza. 
Posteriormente, é crucial desenvolver um programa de formação específico ao 
nível dos quadros de Comando e das chefias dos Corpos de Bombeiros portugueses. 
Esta formação tem como objectivo aumentar o suporte social prestado pelos 
supervisores aos seus subordinados, o que tem um efeito directo na promoção do bem-
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estar psicológico, de acordo com o motivational process do modelo JD-R. No entanto, 
segundo o efeito de interacção do modelo JD-R, este recurso profissional também pode 
minimizar o efeito das exigências profissionais no strain profissional, o que constitui a 
única intervenção possível ao nível das exigências agudas que, como já foi referido, não 
são susceptíveis de mudança. Para potenciar este efeito indirecto, o programa de 
formação deve contemplar a gestão de incidentes críticos, que inclui técnicas e acções 
que podem ser desenvolvidas pelos supervisores para facilitarem o retorno à 
normalidade dos bombeiros envolvidos em incidentes críticos, ou seja, situações pouco 
comuns que dificultam a capacidade de resposta do bombeiro e conduzem a fortes 
reacções emocionais. 
Ainda ao nível organizacional, é imperativo a implementação de um programa 
de desenvolvimento organizacional que incida na promoção de uma cultura 
organizacional mais saudável, no entendimento do papel das emoções no quadro de 
funções de um profissional de emergência, com reflexos no suporte do supervisor, bem 
como no dos colegas. A actual cultura organizacional dos Corpos de Bombeiros 
portugueses apresenta uma atitude negativa para com a expressão de emoções, que tem 
por base a inferência de que o profissional que não tem sentimentos é o mais capaz de 
gerir as suas emoções. Esta cultura predispõe supervisores que são insensíveis ao stress 
vivenciado pelos bombeiros que lideram. De forma a promover a saúde ocupacional dos 
bombeiros portugueses, é fundamental que a par da liderança técnica, operacional e da 
gestão do desgaste físico, seja incluída a gestão do stress psicológico dos seus 
subordinados, no quadro de funções dos supervisores. No que diz respeito ao suporte 
dos colegas, actualmente, muitos bombeiros revelam que devido a preocupações 
relacionadas com a rejeição social, evitam pedir apoio ou expressar emoções perante os 
seus colegas, em situações relacionadas com o stress profissional. O colega do lado, a 
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exemplo de uma situação operacional, num cenário de coesão de equipa, também 
assume um papel fundamental na gestão do stress de cada elemento da sua equipa. 
Do ponto de vista do bombeiro individual, este projecto propõe o 
desenvolvimento de um programa de promoção da adopção de estratégias de coping 
proactivas no âmbito das funções de missão de socorro. Tal como foi referido 
anteriormente, as estratégias de coping representam padrões de acção comportamental 
que são estáveis no indivíduo, mas que podem ser alterados através de uma intervenção 
organizacional individualizada. Assim, um programa desta natureza implica que a 
formação decorra em pequenos grupos e contemple um acompanhamento posterior 
periódico de suporte a situações reais, de forma a facilitar a aplicabilidade das novas 
estratégias às situações e ocorrências quotidianas. A modalidade de pequenos grupos, 
permite a optimização de recursos (na óptica do formador), bem como a entreajuda e 
partilha de vivências entre colegas.  
Em conclusão, o último passo desta dissertação desvenda um horizonte 
promissor que estimula o prosseguir da caminhada, bem como algumas encruzilhadas 
com implicações naturais no destino final. Este projecto representou o desafio de 
integrar o mundo académico e aplicado num só “olhar”, sendo que o futuro exige a 
escolha de um só trilho com o consequente focalizar das energias e da atenção. No 
entanto, apesar de em ciência não existirem dogmas, esta tese alimentou a convicção de 
que a investigação e a intervenção constituem trilhos distintos, mas integrados no 
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